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Introduccion

INTRODUCCION

En la actualidad, en las empresas, instituciones, entidades o cualquier forma de
organizacion cuya actividad tenga algun fin lucrativo o no, el término “productividad” juega
un papel muy importante para ser competitiva y representar un verdadero canal de
satisfaccion de necesidades. Para lograrlo, debera dar un uso adecuado a sus recursos
disponibles, llamense técnicos, materiales, monetarios y en especial el humano, de cuyo
esfuerzo dependera el alcance de los objetivos a través de una integracion de sus propios

intereses.

En razon de lo anterior, las organizaciones deben poner especial atencién a la forma en
gue van incorporando al recurso humano, desde las fuentes a las que se recurren para
captar el personal necesario hasta el disefio de un programa de capacitacion para que
desempefien mejor sus actividades, de tal manera, que el recurso humano que se integre
sea el que verdaderamente se sienta identificado con los objetivos que persigue la

organizacion y de igual forma logre los propios.

Dada la importancia que tiene el recurso humano dentro de las organizaciones, el
desarrollo de este trabajo de investigacion se enfoca en realizar una propuesta de mejora
al proceso de recursos humanos aplicado a profesores-investigadores del Sistema de
Universidades Estatales de Oaxaca, (SUNEO); las cuales operan bajo lineamientos claros

enfocados a proporcionar una ensefianza de calidad.

El presente trabajo de tesis estard integrado por 5 capitulos, cuyo contenido sera el

siguiente:

En el capitulo 1 se presentan los conceptos medulares que sirven como antecedentes

tedricos para la presentacion de la propuesta mencionada.

En el capitulo 2 se hace mencion del origen del Sistema de Universidades Estatales de
Oaxaca (SUNEO), desde la creacién de la primera Universidad hasta la ultima, asimismo
de los fines, atribuciones y funciones por las que fueron creadas, incluyendo un analisis

situacional del sistema conformado por las diferentes Universidades.
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En el capitulo 3 se desarrolla la situacion actual de cémo cuatro de las siete
Universidades que conforman el SUNEO llevan a cabo las etapas y que conforman el
proceso de recursos humanos desarrollado en el capitulo 1: reclutamiento, seleccion,

contratacién, induccién, capacitacion y desarrollo.

En el capitulo 4 se presenta la metodologia de la investigacion, a través de la cual se
obtuvo la informacién necesaria para generar la propuesta de mejora del proceso de

recursos humanos seguido por el SUNEO.

Finalmente, en el capitulo 5 se muestra la propuesta mencionada que da motivo a la
realizacion de este trabajo de tesis, siguiendo las etapas sefialadas desde el marco

tedrico desarrollado en el capitulo 1.

De igual forma, se incluyen las conclusiones que se obtuvieron al término del desarrollo
de la investigacion realizada, y las recomendaciones que permitan dar continuidad, validar

y aun mejorar la propuesta presentada en este trabajo de tesis.



Capitulo 1

CAPITULO 1. PROCESO DE RECURSOS HUMANOS

En este capitulo se hace referencia a la descripcion de conceptos medulares para el

desarrollo de este trabajo.
1.1. La administracién de recursos humanos

En su concepciéon mas sencilla y de acuerdo a la definicion de varios autores, la
administracion es “hacer a través de otros” por lo tanto, dentro de una organizacion para
alcanzar sus objetivos, de manera eficaz y eficiente (Werther y Davis, 1996, p. 8), es
importante disponer, no solo de recursos materiales, financieros y técnicos’, sino contar
con la participacion y el esfuerzo del recurso humano.

En razén de lo anterior, cualquier organizacion, lucrativa o no debe prestar primordial
atencion a los recursos humanos (Arias y Rios, 1979, p. 23) porque son vitales para su

funcionamiento.

Estableciendo la relacion entre la administracién y el recurso humano, se define a la

administracion de recursos humanos a través de los siguientes conceptos:

Segun Flippo, la administracién de personal® es:

El planteamiento, organizacion, direccion y control de la consecucién, desarrollo,
remuneracion, integracion y mantenimiento de las personas con el fin de contribuir a

la empresa.

Segun Dessler y Varela, la administracion de recursos humanos:

Se refiere a las practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen
gue ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico, se trata
de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo

para los empleados de la compafiia.

! De acuerdo a Rodriguez (2007, p. 41), los recursos organizacionales se clasifican en: humanos, financieros, materiales y
técnicos.

% para el desarrollo de este trabajo se manejara de manera indistinta los términos de administracion de recursos humanos y
administracion de personal.

3



Capitulo 1

Por lo tanto, se puede decir que la administracion de recursos humanos se define de la

siguiente manera:

Es el conjunto de acciones necesarias que se llevan a cabo para dotar a la
organizacion de personal adecuado a través del reclutamiento, seleccidn, induccion,
capacitacion y desarrollo, como parte vital para su funcionamiento y logro de sus

objetivos.

1.1.1. Importancia de la administracién de recursos humanos en la

organizacion

De acuerdo a Werther et al. (1996, p. 9) el proposito de la administracién de los recursos
humanos es usar de manera eficaz y eficiente todos sus recursos, en especial el humano.
Un uso mas eficaz de sus recursos significa producir bienes y servicios aceptables para la
sociedad. Un uso mas eficiente implica que la organizacion debe utilizar sélo la cantidad

minima de recursos necesarios para la produccion de bienes y servicios.

Es decir, la participacién del recurso humano, a través de la eficiencia y eficacia en la
organizacion, hard que ésta sea productiva, de aqui la importancia para que las
organizaciones consideren dentro de su estructura organica a la administracion de

recursos humanos.

1.1.2. Objetivos de la administracién de recursos humanos

Los objetivos establecidos serviran como guia para fijar cudles son las actividades que
tienen que desempefarse dentro de esta area, al respecto, Rodriguez (2007, p. 69)
menciona que los objetivos de la administracion de recursos humanos deben ser:
1. Proporcionar a la organizacion la fuerza laboral eficiente para alcanzar los
objetivos organizacionales, y aconsejar a otros departamentos.
Planear los recursos humanos para asegurar una colocacion apropiada y continua.
Mejorar la calidad de los recursos humanos para aumentar su eficiencia en todos
los niveles de la organizacion.
4. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales de aplicacién para
cumplir los objetivos organizacionales e individuales del personal.
5. Aumentar la eficacia y eficiencia administrativa de la organizacion con los recursos

humanos disponibles.
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Para alcanzar dichos objetivos, es necesario que la administracién de recursos humanos

lleve a cabo acciones con el prop6sito de dotar del personal mas adecuado, que se

identifigue y persiga los mismos fines de la organizacion; logrando asi su propia

satisfaccion, y conlleve a la aportacion de ideas y experiencia en su desempefio diario.

Algunas acciones, son las siguientes:

>
>

Identificar las vacantes existentes.

Realizar inventarios de recursos humanos y planear las necesidades de personal
de la organizacion.

Verificar que los candidatos a cubrir los puestos vacantes cubran con el perfil
requerido.

Seleccionar de entre los candidatos al personal idoneo para cubrir las vacantes
existentes o puestos de nueva creacion.

Realizar los tramites administrativos necesarios para la contratacion del personal
seleccionado.

Llevar a cabo acciones que permitan la rapida integracion del personal nuevo a la
organizacion.

Gestionar cursos de capacitacion y desarrollo.

Proponer sistemas de evaluacion y recompensas para estimular el desempefio del
personal.

Implementar programas de seguridad e higiene en el trabajo.

Verificar que todos los procedimientos establecidos por la organizacién en el area
de recursos humanos se encuentren dentro del marco de la legislaciéon en la
materia vigente.

Crear circunstancias 6ptimas para mantener una alta motivacién humana y medir
los efectos de los diferentes incentivos y circunstancias ambientales en la
utilizacion de las capacidades humanas.

Vigilar la interaccién entre las necesidades y objetivos de la empresa y las
necesidades de los empleados con respecto al desarrollo completo y actualizacion

de sus personalidades.
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Dichas acciones van encaminadas a que la organizacion, a través del Departamento de
Recursos Humanos?®, area encargada de efectuar dichas actividades, evite se cometan los
siguientes errores (Dessler et al., 2004, p. 2):

» Contratar a la persona equivocada para el puesto.

» Experimentar alta rotacion de personal.

» Encontrar empleados que no den lo mejor de si.

>

Tener a la organizacién en un juicio por violaciones a la ley.

Ademas:

» Contrataciones excesivas por falta de un plan de las necesidades de personal.
Falta de identidad y de integracién del personal hacia la organizacion.
Desconocimiento de los perfiles requeridos para cubrir las vacantes existentes.

Falta de motivacion y bajos niveles de desempefio.

YV V V V

Personal que desconozca nuevas técnicas o0 métodos que han surgido en su area

para desempefiarse mejor.

1.1.3. Laresponsabilidad en linea y la funcién staff de la administracién de

recursos humanos

Dentro de una organizacion, el jefe de cada area o departamento es responsable de sus
subordinados es decir, toma decisiones respecto a la disciplina, método de trabajo,
supervisa, da érdenes, recibe informes de los mismos; en otras palabras tiene autoridad
en linea sobre sus subordinados: autoridad para decidir, actuar y ordenar. Al haber
autoridad en linea hay responsabilidad en linea, lo cual significa responsabilidad de cada
jefe (Chiavenato, 1999, p. 158).

Bajo esta perspectiva, para que estas jefaturas puedan desempefiarse dentro de un
marco de accion uniforme requieren un departamento staff que les proporcione la
orientacion debida acerca de como administrar a sus subordinados y que les envien
propuestas y recomendaciones sobre candidatos, de tal manera que las jefaturas puedan

tomar decisiones adecuadas.

® para el desarrollo de este trabajo se manejara de manera indistinta los términos de recursos humanos y de personal.
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En estas condiciones, la administracion de recursos humanos es una responsabilidad en
linea —de cada jefe- y una funcién de staff que el Departamento de Recursos Humanos
ofrece a cada jefe (Chiavenato, 1999, p. 158).

De acuerdo con Werther et al. (1996, p. 19) la existencia de formas paralelas de la
autoridad corporativa (funcién de staff) y operativa (responsabilidad en linea) conduce a
una responsabilidad dual de la administracién de recursos humanos de la organizacion;
es decir, tanto los gerentes operativos o jefes de area, como los de personal, son

responsables de la productividad del personal de la organizacion.

1.1.4. Politicas a considerar para la administracion de recursos humanos

La administracién de recursos humanos que vaya a ser desarrollada dentro de una
organizacion debe ser altamente flexible y dinamica; es decir, las acciones que llevara a
cabo dependeran del tipo de organizacion, de las politicas y directrices vigentes en la
misma.

Un modelo de administracion de recursos humanos que tiene éxito al aplicarlo a una
organizacion en determinada época, quiza no lo tenga en otra organizacién o en la misma
organizacion en otra época; puesto que todo cambia, las necesidades experimentan
alteraciones y la administracion de recursos humanos debe tener en cuenta estos
cambios constantes que ocurren en las organizaciones y en sus ambientes (Chiavenato,
1999, p. 152).

Es importante sefialar que la actividad principal que se desarrollard en este trabajo de
investigacion es la dotacion a la organizacion de los recursos humanos necesarios, para
lo cual es importante seguir una serie de etapas sucesivas que abarca desde su
bdsqueda hasta dotar al trabajador de conocimientos y desarrollo de habilidades
(Sanchez, 1993, p. 71); enfocandose principalmente en las siguientes actividades:
reclutamiento, seleccidn, induccion, capacitacion y desarrollo, las cuales se llevan a cabo
como parte de un proceso que representa una serie de etapas sucesivas e
interrelacionadas de manera estrecha e interdependiente (Chiavenato, 1999 , p. 158) que

ayudaran a la organizacioén a disponer del personal idéneo para alcanzar sus objetivos.



Capitulo 1

1.2. Reclutamiento

Antes de adentrarse al tema del reclutamiento, existen dos pasos muy importantes a
considerar para llevar a cabo esta etapa: la planeaciéon de personal y el analisis de

puestos, las cuales se describen a continuacion.

1.2.1. Planeacién de personal

En primera instancia se encuentra la planeacion de personal la cual consiste en
determinar cuales seran los requerimientos de personal a cubrir, ya sea a largo (3 a 5
afios) o a corto plazo (1 afio) de acuerdo a los objetivos establecidos a la organizacion; de
tal forma que cuando llegue el momento de llevarlos a cabo, se disponga de personal
para alcanzarlos y no parar las operaciones hasta encontrar al trabajador idoneo que
cubra los requerimientos necesarios para realizar ciertas actividades en el lugar y

momento oportuno.

Segun Harris, la planeacién de recursos humanos es:

El proceso para determinar los requerimientos de las fuerzas de trabajo y los medios
para lograr dichos requerimientos, con el fin de realizar los planes integrales de la

empresa.

De acuerdo a Chiavenato:

Es un proceso de decision respecto de los recursos humanos necesarios para

conseguir los objetivos organizacionales en un periodo determinado.

Es decir, sabiendo oportunamente las necesidades de personal de la organizacion, las
areas que lo requeriran y el perfil establecido, dicha informacion ayuda a tomar decisiones
respecto a las fuentes de reclutamiento y los mecanismos de seleccion a los que se
recurriran, derivandose de esta manera la importancia de llevar a cabo una adecuada
planeacion de recursos humanos ya que, gracias a ella se logra evitar contrataciones

excesivas y trabajar con personal que no cumpla con los perfiles requeridos.

Es importante sefalar que el area de recursos humanos es la encargada de realizar la
planeacion al respecto, sin embargo, esto depende del tamafio de la empresa, lo cual se
considera como base para designar el area responsable para realizar esta actividad, dicha

area debe estar informada de los objetivos que persiga la organizacion en general pues le

8
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servira como marco de accion para la elaboracion del plan, asi como el reclutamiento y
seleccion del personal cuyo perfil vaya aparejado con los objetivos organizacionales
evitando asi costos innecesarios por el manejo inadecuado del recurso humano.

Para realizar una adecuada planeacion es importante considerar la rotacion de personal,
despidos, permisos, licencias, incapacidades, fallecimientos y pensiones; en algunas
ocasiones la organizacion ya tiene un control para contabilizar estos factores o

simplemente se pronostican de acuerdo a la tendencia.

De igual forma, de acuerdo a Sanchez (1993, p. 60), se debe practicar una auditoria de
recursos humanos con el propésito de saber qué es lo que se tiene y hasta donde es
posible cubrir las necesidades con ese personal; la auditoria se encarga de resumir las
aptitudes y la preparacion de todos y cada uno de los trabajadores en un documento
llamado inventario de habilidades, cuyo propésito, de acuerdo a Rodriguez (2007, p. 115),

es consolidar la informacion de los recursos humanos de la organizacion.

Rodriguez sefiala que dicho inventario incluye tipos basicos de informacion de todos los
empleados agrupandola en siete categorias amplias de informacion:
1. Historia de datos personales: edad, sexo, estado civil.
2. Habilidades: educacion, experiencia en el puesto, entrenamiento.
3. Aptitudes: socio de grupos profesionales, logros especiales.
4. Historia del sueldo y del puesto: salario actual y pasado, fecha de aumentos,
puestos que ha ocupado.
5. Datos de la empresa: datos de planes de beneficios, informacién sobre jubilacién,
antigliedad.
6. Capacidad individual: resultado de test psicoldgicos y de otras clases de
informacién sobre salud.

7. Preferencias especiales de la persona: ubicacién geogréfica, tipo de puesto.

De acuerdo a Decenzo y Robbins (2001, p. 133), la informacién reflejada en el inventario
de habilidades sera crucial para identificar los peligros actuales o futuros en la capacidad
de la organizacién para cumplir con éxito sus metas. Por ejemplo, la organizacién puede
usar la informacion del inventario para identificar las variables especificas que pueden
tener una relacién particular con las necesidades de capacitacién, los aumentos en la
productividad y la planeacion sucesiva. Situaciones como la obsolescencia técnica o la

falta de capacitacion de los trabajadores para adaptarse a los nuevos requerimientos
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computacionales, si comienzan a impregnar a toda la organizacion, pueden afectar de

manera adversa el desempefio de la misma.

Para el desarrollo de un plan de recursos humanos, segin Dessler et al. (2004, p. 41) se
necesitara recurrir a tres clases de pronésticos:

1. Paralas necesidades de personal.

2. Para el suministro de candidatos internos.

3. Para el suministro de candidatos externos.

1.2.1.1. Pronosticar las necesidades de personal

Andlisis de tendencias: consiste en determinar cuales han sido los niveles de

empleo dentro de la organizacion en los Ultimos cinco afios, con la finalidad de pronosticar
las necesidades futuras:
1. Calculando el nimero de trabajadores de la organizacion al final de cada
uno de los ultimos cinco afios.
2. Agrupando al personal por tipo, y verificar cbmo ha crecido cada grupo en

cada uno de los ultimos cinco afos.

Andlisis de la razdn: este prondstico se realiza con base en la razon entre algin

factor causal (ejemplo: volumen de produccién) y el nimero de trabajadores requeridos.

Para ambos analisis es importante aplicar el juicio directivo para ajustar el prondstico con
base en factores que se cree cambiaran en los tiempos venideros, tales como: las
decisiones para actualizar la calidad de productos o servicios o el ingreso en mercados
nuevos, las innovaciones tecnoldgicas y administrativas que convergen en un incremento
de productividad, y de igual forma los recursos financieros que la organizacién espera

tener disponibles (Dessler et al., 2004, p. 41).

1.2.1.2. Pronéstico del suministro de candidatos internos

Este prondstico consiste en generar un inventario de recursos humanos que implica tener
disponibles los datos basicos, el historial de desempefio de cada trabajador activo, su
formacion académica y disposicion para ascenso, cuya informacién, por practicidad es
trascendental que sea generada y almacenada a través de sistemas de computo, de tal
manera que cuando se realice una busqueda con algun perfil requerido, el sistema arroje

como resultado a los trabajadores que cumplan con el perfil solicitado.
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Otra forma para que la organizacion se suministre de candidatos internos es lanzando una
convocatoria respecto a la vacante a cubrir, mencionando los requerimientos de la misma,
informando sobre el procedimiento a seguir para concursar y poder cubrir la vacante,
seleccionando al trabajador con las mejores calificaciones y que cumpla con los

requerimientos del puesto.

1.2.1.3. Prondstico del suministro de candidatos externos

Para aplicar este prondstico es necesario conocer las condiciones econémicas generales
esperadas, especificamente de la tasa de desempleo esperada y las condiciones del
mercado laboral; es decir, cuanto menor sea la tasa de desempleo, menor sera el
suministro de personal y, por consiguiente, resultara mas dificil reclutarlo (Dessler et al.,
2004, p. 45). Para tal efecto, el Departamento de Recursos Humanos trabaja en conjunto
con las areas de la organizacién para conocer la fuerza laboral que requerira para

alcanzar sus objetivos.

1.2.2. Anélisis de Puestos

De acuerdo con Werther et al. (1996, p. 150), los departamentos de personal suelen tener
a su cargo la funcion de reclutamiento en la mayor parte de las organizaciones; en este
sentido, dicho departamento debe actuar de manera ética y objetiva. Para lograrlo es
importante el analisis y disefio de puestos, los cuales son elementos esenciales debido a
gue proporcionan la descripcion o informacion béasica de las funciones vy

responsabilidades que se incluyen en cada vacante.
De acuerdo a Decenzo et al., el analisis de puestos es:

Una exploracion sistematica de las actividades que conforman un puesto de trabajo. Es
un procedimiento técnico que se utiliza para definir los deberes y responsabilidades de un

puesto de trabajo.

En razén de lo anterior, el analisis de puestos consiste en una descripcion detallada de las
actividades, responsabilidades, el perfil y las especificaciones de los distintos puestos con
los que cuenta la organizacion, no solo con los que va a requerir cubrir en futuro, porque
es claro que en cualquier momento un puesto llegue a quedar vacante; dando la pauta

para determinar qué solicitante cubrira la vacante existente.

11
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Para la obtencion de esta informacién se recurre a la aplicacion de entrevistas, la
observacion y cuestionarios a los trabajadores que ocupan los diversos puestos de la

organizacion; dichos instrumentos son aplicados generalmente por un experto en el rea.
La informacion obtenida se resume en los siguientes puntos (INNOVA, 2008):

Nombre de la organizacién
Fecha de elaboracion
Fecha de actualizacion
Area
Area superior inmediata
Ubicacion organizacional
Direccion
Departamento
l. Objetivo y funciones
Objetivo del puesto
Funciones especificas
Il. Toma de decisiones (decisiones que se toman en el puesto)
[l Puestos subordinados
Directos
Indirectos
Total
V. Relaciones entre unidades administrativas
Internas
Puesto y/o area de trabajo
Con el objeto de
Frecuencia
Externas
Puesto y/o area de trabajo
Con el objeto de
Frecuencia
V. Perfil basico del puesto
Preparacién académica
Conocimientos generales

Conocimientos especificos

12
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Experiencia en el trabajo
Puesto o 4rea
Tiempo minimo de experiencia
Nombre y firma de la persona que ocupa el puesto superior inmediato

Nombre y firma de la persona que actualmente ocupa el puesto descrito

1.2.3. Reclutamiento

Para dar inicio a las actividades de reclutamiento es necesario que exista una vacante, ya
sea de nueva creacion, por una promocion o que quien ocupaba el puesto se ausentara o

renunciaré al mismo.
De acuerdo a la definicién proporcionada por Sanchez, el reclutamiento es:

Un proceso técnico que tiene por objetivo abastecer a la empresa del mayor nimero
de solicitudes para que disponga de un gran nimero de candidatos entre los que

pueda escoger a los idéneos.
Segun Chiavenato:

Un conjunto de procedimientos tendientes a atraer a los candidatos potencialmente

calificados y capaces para ocupar cargos dentro de la organizacion.

Por lo tanto, se define al reclutamiento como:

La serie de actividades que la organizacién, a través del departamento de recursos
humanos, lleva a cabo para atraer al mayor nimero de candidatos posibles para

cubrir una vacante existente.

1.2.3.1. Fuentes de reclutamiento

Este concepto se refiere a los lugares a los que recurrird la organizacién para convocar
candidatos interesados a cubrir una vacante, dichas fuentes pueden ser internas, externas

0 mixtas.

Fuentes internas: cuando los lugares a los que recurre la empresa para reclutar

personal se encuentran dentro de la empresa, por ejemplo: los mismos trabajadores o
familiares recomendados por los mismos, ascensos de los trabajadores, programas de

desarrollo de personal.

13



Capitulo 1

Fuentes externas: cuando recurre a otros lugares donde la organizacién no tiene

un contacto directo, como son: bolsas de trabajo en escuelas y agencias de colocacion,
contacto con sindicatos, Universidades, viajes de reclutamiento en otras localidades,
anuncios en diarios, revistas, publicaciones, avisos; es decir, se hace uso de los medios

de comunicacion comunes.

Es importante sefialar en este punto que los avisos deben incluir un minimo de 3
elementos (Werther et al., 1996, p. 161):

e Las responsabilidades especificas del empleo.

e La manera en que el interesado debe solicitar el empleo, especificando los
canales que se espera que utlice y la informacion inicial que debe
presentar.

e Los requerimientos laborales y académicos que debe poseer para cumplir

la funcion.

Fuentes mixtas: de acuerdo a Chiavenato (1999, p. 232) una organizacién nunca

utiliza solamente las fuentes internas ni solo las externas; recurriendo a las fuentes
mixtas, las fuentes internas y externas se pueden utilizar de la siguiente manera;:
1. Inicialmente, fuentes externas, seguidas de fuentes internas, en caso de que
éstas no den los resultados deseables.
2. Inicialmente, fuentes internas, seguidas de fuentes externas, en caso de que
no presenten resultados deseables

3. Fuentes internas y externas de manera simultanea.

De acuerdo a Decenzo et.al. (2001, p. 156), un buen programa de reclutamiento debe
atraer a los candidatos capacitados, y no a los demas. Asimismo, el reclutamiento
concluye cuando el Departamento de Recursos Humanos ha recibido las solicitudes de
empleo de los candidatos interesados como resultado de que dicho departamento ha

recurrido a las fuentes internas, externas o mixtas.

La informacion que incluye dicha solicitud, en general es la siguiente:
Informacion Personal
Historial Académico
Experiencia Laboral

Referencias personales
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Idiomas
Disponibilidad
Aptitudes y otros

Una vez integradas las solicitudes de empleo recibidas, se puede seguir con la seleccion,

la cual se describe a continuacion.

1.3. Seleccién

Las actividades que conforman la seleccion, sirven para elegir dentro de las solicitudes al
candidato mas idéneo para cubrir la vacante existente; es necesario tener cuidado en la
forma en la que se valorara al candidato y no caer en un error de seleccion ya que los
costos en los que se incurririan pudieran resultar demasiado altos por no llevarla de
manera adecuada. Dessler et al. (2004, p. 74) considera que la seleccién incluye una
serie de etapas que agregan tiempo y complejidad a la decision de la contratacion, sin

embargo, necesarias para alcanzar con éxito esta etapa.
Antes de sefialar cuéles son dichas etapas, se define el concepto de seleccién.
Sanchez:

Un proceso para determinar cuales de todos los solicitantes son los mejores y tienen

mas posibilidades de adaptarse a las descripciones y especificaciones del puesto.
Werther et al.:

Una serie de etapas especificas que se utilizan para decidir cuéles son los candidatos a
los que se debe contratar.

Derivado de dichas definiciones, se puede decir que la seleccién es:

El conjunto de acciones que se llevan a cabo para elegir, dentro de un conjunto de
solicitantes, al candidato mas idéneo para cubrir una vacante existente dentro de la
organizacion, ayudando de antemano a saber si el candidato esta interesado continuar
con el proceso para cubrir dicha vacante y asi mismo, si la organizacion esta interesada

en seleccionarlo.

Al iniciar las acciones necesarias para la seleccibn es importante considerar las
limitaciones que la organizacion le imponga al encargado de llevar a cabo dicha seleccién;
estas limitaciones van a depender de cada organizacién y del entorno, las cuales van
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desde limitaciones financieras hasta el nimero de candidatos disponibles para cubrir la

vacante.

Al igual que Dessler et al. (2004), Werther et al. (1996), consideran que la seleccién esta
constituido por una serie de pasos o etapas, las cuales también van a depender del tipo
de organizacion. A continuacién se presentan dichos pasos, los cuales se consideran

adecuados para llevar lo mejor posible la seleccion:

Paso 1: Revision de las solicitudes de empleo recibidas

Las solicitudes de empleo proporcionan una sinopsis relacionada con el desempefio en el
puesto en la cual los solicitantes deben informar su trayectoria profesional, y de acuerdo a
Decenzo et.al. (2001, p. 171) también sus habilidades y sus logros.

En este paso, el objetivo es verificar que el candidato cumple con los requerimientos
establecidos para cubrir el puesto, verificando al mismo tiempo que la informacion

manifestada en la solicitud de empleo sea comprobable.

Segun Arias y Heredia (1973, p. 440) si el candidato no posee los requerimientos
necesarios para un determinado puesto, es trascendente saber si su perfil puede
corresponder a otro puesto o trabajo dentro de la organizacién con la finalidad no solo de
tratar de incrementar el recurso humano de la misma, sino beneficiar también a los
candidatos. Esto, con cuidado de no colocarlo en un puesto o realizando algun trabajo
para el que no tiene habilidades, o para el cual tiene mas capacidad de la necesaria,
evitando que esta circunstancia pueda convertirse en fuente de frustraciones para el

candidato.

Paso 2: Entrevista

Arias et al. (1973, p. 448) sefiala que la entrevista es una forma de comunicacién
interpersonal cuyo objetivo consiste en proporcionar o recabar informacion o modificar
actitudes, con la finalidad de tomar determinadas decisiones.

Este instrumento resulta muy valioso para conocer informacién de primera mano con el
candidato (historia laboral, escolar, personal, tiempo libre, proyectos a corto y largo
plazos) constituyendo una excelente oportunidad para que al candidato se le describa el
puesto con suficiente detalle, incluyendo el sueldo, para que pueda reflexionar si esta

realmente interesado en continuar con la seleccién (Decenzo et.al., 2001, p. 170).
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La entrevista puede ser:
e Estructurada: Se refiere a la elaboracidon de las preguntas de manera previa que
sirvan como guia al entrevistador.
¢ No estructurada: En este caso las preguntas se van haciendo conforme surgen del

entrevistador.

Se recomienda mezclar ambos tipos; es decir, que el entrevistador tenga a la mano las
preguntas a realizarle al candidato para tener una guia de cdmo conducir la entrevista y si
se quiere profundizar sobre un tema en especifico poder plantear otro tipo de preguntas
de acuerdo a las respuestas que vaya obteniendo el entrevistador del candidato.

De acuerdo al tipo de informaciéon que se quiera obtener del candidato es el nimero de
entrevistas que se le pueden aplicar; es decir, una entrevista puede ser aplicada por el
gue o los que pudieran ser sus jefes inmediatos, y otra por el Departamento de Recursos
Humanos; ambas entrevistas son validas pero el tipo de informacion que solicitara al
candidato cada &rea sera distinta. Lo anterior con la finalidad de que, al momento de
deliberar al candidato idoneo se conozca la opinidn de las diversas areas y la contratacion

sea lo mas objetiva posible.

De acuerdo a Arias et al. (1973, p. 454) es importante sefialar que si el candidato no es
aceptado después de haberle aplicado la entrevista, es muy valioso que la organizacién lo
oriente; es decir, que el candidato sienta por parte del entrevistador que la aplicacion de la
entrevista valié la pena y que el no haber sido aceptado no implica derrota sino por el
contrario, un estimulo para buscar un empleo que le permita el aprovechamiento mas

adecuado de sus propias habilidades.

Los resultados finales de la entrevista deben ser presentados por el entrevistador en un

informe de manera inmediata, clara y concreta.

Paso 3: Pruebas de empleo
Al candidato se le pueden aplicar distintos tipos de prueba, dependiendo el tipo de puesto,
estas pruebas pueden ser de tres tipos:

Pruebas psicoldgicas: permiten determinar la personalidad.

De conocimientos y de desempefio: Proporcionan informacién respecto los
conocimientos del candidato por ejemplo, en caso de que se esté evaluando a una

secretaria una prueba de sus conocimientos seria que capturara un documento frente a la
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computadora, al mismo tiempo que estaria demostrando la capacidad que tendria para
desempefiar las actividades que realizaria.

Pruebas situacionales: consisten en plantearle al candidato una serie de

situaciones con las cuales se enfrentaria en el desempefio de sus actividades y conocer

como reaccionaria ante diferentes posturas.

Con el resultado de estas pruebas se obtiene informacién objetiva con la finalidad de que
la decision que se tome para la contratacion del candidato esté claramente fundamentada

y justificada.

Paso 4: Verificacion de datos y referencias
Llevar a cabo este paso ayuda al reclutador a verificar que la informacién proporcionada
por el candidato es veridica ademas, de conocer si el candidato tiene algun pasado
negativo.
Los tipos de verificacion pueden llevarse a cabo en tres ambitos:

Referencias personales

Referencias académicas

Referencias laborales

Para la evaluacion de determinados puestos se aplican los tres tipos de verificacion, pero
en algunos otros seria suficiente con aplicar solo dos: la personal y la laboral, sobre todo
en aquellos puestos en los que no se requiere tener un grado minimo de estudios para ser

ocupados.

Paso 5: Examen médico

De acuerdo a la Ley Federal de Trabajo se establece como obligacion de los trabajadores
someterse a los reconocimientos médicos previstos en el Reglamento Interior de Trabajo
vigente para comprobar que no padecen alguna incapacidad o enfermedad de trabajo,
contagiosa o incurable, a fin de evitar dafios o perjuicios a la vida de sus compafieros de
trabajo o de los patrones, asi como evitar involucrar a la organizacion en un problema
legal.

En razon de lo anterior, y después de haber pasado el candidato las etapas anteriores, en
varias organizaciones se requiere que el candidato se realice un examen médico con la
finalidad de establecer si dicho candidato podra desempefiar fisicamente las actividades

del puesto para el cual ha aplicado las pruebas anteriores.
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Paso 6: Eleccidn del candidato

Teniendo el resultado de las pruebas aplicadas al candidato, se sugiere que la decision
final sea tomada por las &reas que lo evaluaron para conocer la opinién objetiva de
quienes participaron en el proceso tomando como base las evaluaciones aplicadas.

Si las etapas de seleccién se han seguido correctamente, hay muchas probabilidades de
gue los nuevos trabajadores sean muy productivos, y la productividad es la mejor prueba

de que se ha realizado una adecuada seleccion (Rodriguez, 2007, p. 160).

1.3.1. Contratacion
Se puede decir que la contratacion es:

La integracion administrativa del trabajador, que ha sido elegido a través de la

seleccién, a la organizacion.

Por lo tanto, la contratacion esta intimamente ligada con la seleccion es decir, para que un
candidato pueda ser contratado, previamente debié de haber aprobado todos los pasos
de seleccion determinados por la empresa que hayan permitido su evaluacion.

En la contratacion se consideran aspectos legales importantes para la organizacion; que
de no considerarlos daria lo mismo haber llevado a cabo o no la seleccion, teniendo como
consecuencias elevados costos por no haber elegido al candidato idéneo.

Para cubrir dichos aspectos es necesario establecer una relacién de trabajo clara y dentro
de los margenes establecidos por la Ley Federal de Trabajo vigente entre el patrén (o

representante legal de la organizacién) y el trabajador.

Algunos aspectos legales a considerar son los siguientes:

Integrar _un _expediente del trabajador: En el cual se concentraran todos los

documentos personales y aquellos que acrediten los estudios académicos, incluyendo
también el resultado de las pruebas de empleo aplicadas, acumulando de igual forma, la
documentacion que se vaya generando para el trabajador con motivo de la relacion
laboral con la organizacion.

Celebracion de un contrato: La Ley Federal de Trabajo vigente establece que la

contratacion del trabajador puede darse de dos formas: individual o colectiva.
Cualquiera que se adopte con dicho trabajador es importante se formalice por escrito

estableciendo las condiciones laborales bajo las cuales se celebrara el contrato.
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De acuerdo a la Ley Federal de Trabajo el contrato individual de trabajo debe

contener los siguientes puntos:

1. Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y domicilio del trabajador y del
patron.
Duracion del contrato.
El servicio(s) que van a prestarse.
El lugar o lugares donde se prestara dicho(s) servicio(s).
Jornada de trabajo.
Salario.
Dia y lugar de pago del salario.

Capacitacion o adiestramiento que recibira el trabajador.

© ©® N o g M~ DN

Dias de descanso y vacaciones.

10. Otras condiciones de trabajo que sean convenidas entre el patrén y el trabajador.

Cabe sefialar que el contenido del contrato colectivo no puede establecer condiciones
menos favorables que las sefialadas en los contratos individuales de trabajo que celebre
la empresa con trabajadores no sindicalizados.
La duracion de cualquier tipo de contrato, ya sea individual o colectivo, puede darse en
cualquiera de las siguientes modalidades:
e Tiempo indeterminado: cuando no se sefiale la duracion del contrato, la
relacién sera por tiempo indeterminado.
e Tiempo determinado: cuando lo exija la naturaleza del trabajo que se va a
prestar y cuando tenga por objeto sustituir temporalmente a otro trabajador.

e Por obra determinada: cuando la naturaleza del trabajo asi lo exija.

Lo anterior se establece en el cuadro 1.3.1.

1.4. Induccién

La induccion ocupa un lugar igualmente importante que las fases anteriores; es decir, si la
induccion al nuevo trabajador se lleva de manera adecuada, los resultados podran verse

reflejados en el rendimiento y en la adaptacién en la organizacion por parte del trabajador.
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Cuadro 1.3.1. Celebracion de contrato e integracion del expediente del trabajador.

Duracioén del contrato:

Contratacion | Tiempo indeterminado

Contratacion

académicos, resultados de
evaluacion

v

Contrato de
trabajo:
Requisitos

individual Tiempo determinado | ¢ colectiva
Por obra determinada
Integracion de expediente:
—»| documentos personales y/o |

Fuente: Elaboracion propia.

Sanchez la define como:

El proceso con el que se incorpora al nuevo trabajador a su puesto.

Para Sikula es:

El proceso mediante el cual se orienta a un nuevo empleado respecto a la organizacion

y su ambiente de trabajo.

Por lo tanto, se puede definir a la induccion como:

Todas aquellas actividades, concentradas en un programa de integracién, que se llevan

a cabo para que el trabajador se adapte lo mas pronto posible a la organizacion,

proporcionandole informacion referente a las politicas, derechos, prestaciones y

obligaciones que tendréa al formar parte de la misma.

De acuerdo a Dessler et al. (2004, p. 104), algunas actividades que pueden llevarse a

cabo son las siguientes:
> Presentaciones breves e informales.

» Exposiciones largas y formales de medio dia 0 mas.
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» Proporcionar manuales que incluyan temas como: historia de la organizacion,
horario de trabajo, evaluaciones de desempefio, remuneracién y prestaciones (es
decir, derechos y obligaciones).

» Recorrido guiado por las instalaciones.

De acuerdo a Rodriguez (2007, p. 165), también es importante considerar las siguientes
acciones:
» Llevar y presentar personalmente al nuevo trabajador con el que sera su jefe
inmediato.
» Eljefe inmediato, a su vez, debe presentarlo a sus comparieros de trabajo.
» El jefe debe explicarle en qué consistira su trabajo, auxiliandose de la descripcion
del puesto, entregandole una copia para que lo lea a detalle.
» El jefe debe mostrarle los sitios generales de la organizacion: cafeteria, sanitarios,

area de trabajo, etc.

Werther et al. (1996, p. 191) consideran también utilizar peliculas o audiovisuales sobre la
historia de la compafiia, asi como un mensaje grabado en video de los directores, que
puedan dar la bienvenida a los recién llegados; de igual forma consideran importante
establecer una lista de verificacion de los temas que se deben cubrir en el programa de
induccién que sirve como guia para el responsable de impartir el mismo a los nuevos

trabajadores.

1.4.1. Objetivos de lainduccién
Entre los principales objetivos de la induccién, se encuentran los siguientes (Werther et
al., 1996, p. 188):
> Ayudar a reducir la tasa de rotacion de personal a través de la aplicacion de un
programa de induccion.
» Auxiliar a los nuevos trabajadores a aprender sus funciones mas rapidamente.
» Transmitir a los nuevos trabajadores los valores organizacionales.
» Lograr que los nuevos trabajadores efectlen contribuciones positivas a la
organizacion.
En resumen, el objetivo general es que el trabajador pueda adaptarse lo més rapida y

eficazmente posible al nuevo ambiente de trabajo.
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1.5. Capacitacion y Desarrollo

En México, la obligacion de capacitar y adiestrar a los trabajadores, por parte de las
organizaciones esta fundamentada por la Ley Federal de Trabajo en el capitulo Il bis del
titulo 1V; y para supervisar que efectivamente se esté llevando a cabo la Secretaria de
Trabajo y Prevision Social (STPS), a través del Departamento de Vigilancia de la
Capacitacion de los Trabajadores, recaba informacion y los resultados de los programas

de capacitacién que se vayan realizando.

Para efectos de esta investigacidn se diferencian y se presentan definiciones para ambos

términos: capacitacion y desarrollo, conceptos que se presentan a continuacion.
La capacitacion se conceptla de la siguiente forma:

A.F. Sikula 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

en particular.

Werther et al. la definen como:

Auxiliar en el desempefio de su trabajo actual a los miembros de la organizacion.

Bajo esta perspectiva se define a la capacitacién como:

El proceso a través del cual, se le brindan al nuevo trabajador los conocimientos

necesarios que le permitan responder a las exigencias del puesto a ocupar.
Desatrrollo se define de acuerdo a lo siguiente:
Para Amaro:

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.
Werther et al. mencionan que:

Auxilia a los miembros de la organizacion para cumplir futuras responsabilidades;
ayudan al individuo en el manejo de responsabilidades futuras independientemente de

las actuales.
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Derivandose la siguiente definicion:

Proceso a través del cual al trabajador se le auxilia para incrementar su habilidad y

destreza para ocupar puestos futuros que desee alcanzar.

De acuerdo a estas definiciones, la capacitacion y desarrollo se brinda a los miembros de

la organizacion bajo dos vertientes:

Capacitacion:

A los trabajadores de nuevo ingreso: al brindarles la informacién necesaria de la

organizacion para que su integracion y adaptacion a la organizacion sea mas rapida,
asimismo de las actividades que realizara el trabajador en el puesto que esta cubriendo.
Generalmente la empresa asigna a una persona encargada para ensefarle al nuevo
trabajador sus nuevas actividades, de aqui la importancia de que la organizacién cuente
con un Manual de Procedimientos, que le servira como guia al nuevo trabajador al
momento de realizar las funciones que tiene asignadas.

De acuerdo con Decenzo et.al. (2001, p. 228), la capacitacion esta orientada hacia el
presente; se centra en los puestos de trabajo actuales de los individuos, estimulando las
habilidades y capacidades especificas para desempefiar inmediatamente su trabajo.

Desarrollo:

A los trabajadores que ya forman parte de la organizacién: el desarrollo que se

implemente, ayuda a aumentar la destreza y la habilidad de los trabajadores que vayan
requiriendo para llevar a cabo sus labores, o para que puedan postularse para futuros
puestos, por lo tanto, los programas de desarrollo que se vayan ejecutando en este
sentido deben tener un objetivo en especifico y debe ser una actividad planeada.

El desarrollo del trabajador, se centra en los futuros puestos en la organizacién. Conforme
su trabajo y su carrera avanzan, requerir4 nuevas habilidades y aptitudes (Decenzo et al.,
2001, p. 228).

Asi mismo, la capacitacién y desarrollo sirven como un factor motivante para los
trabajadores ya que, con el hecho de que los trabajadores perciban que la organizacion
esté invirtiendo dinero para capacitarlos y desarrollarlos para oportunidades futuras, les
da seguridad y estabilidad en la misma; sintiéndose apreciados al mismo tiempo por la

organizacion.
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1.5.1. Proceso de capacitaciéon y desarrollo

De acuerdo a Rodriguez (2007, p. 258), el proceso de capacitacion y desarrollo (C y D)
consta de los siguientes pasos:

1. Determinacién de las necesidades: este primer paso es crucial para definir el
contenido de los programas de C y D. McGehee y Thayer sefialan que es
necesario examinar el conocimiento, las actitudes y las habilidades del trabajador
que ocupa cada puesto, y determina qué tipo de conocimientos, actitudes o
habilidades deber adquirir y qué tipos de modificaciones debe hacerse a su
comportamiento. Este examen plantea tres preguntas:

» ¢ Hacia donde va la organizacion (en términos de objetivos)?

» ¢Cbomo debe comportarse (0 desempenfarse) el trabajador para contribuir
eficazmente al logro de los objetivos organizacionales?

» ¢Cada trabajador tiene los conocimientos, actitudes y habilidades para
realizar su trabajo de manera eficaz? Si no es asi, ¢qué tipo de

capacitacion necesitara para prepararse adecuadamente?

Dichos autores también sefialan que, un andlisis de los niveles de desempefio anteriores
del trabajador que recibird C y D puede proporcionar muchas claves sobre las aptitudes
especificas que se busca desarrollar. Ademds, las pruebas de estas habilidades
obtenidas a través del manejo de varios casos, incidentes e interrogatorios directos
también podrian revelar necesidades de C y D. La observacion por parte de los superiores
y un autoanalisis del capacitado podrian indicar otras necesidades.

Es importante sefialar que parte de la determinacién de las necesidades de la Cy D es
definir a que nivel de la organizacién estard enfocada la capacitaciéon; es decir, al nivel

operativo, administrativo o directivo, dependiendo de la estructura de la organizacion.

2. Disefio del programa de C y D: lo primero que se tiene que determinar al iniciar el
disefio de este programa son los objetivos que se perseguirdn y que se esperan
lograr al término del mismo.

Una vez definido el o los objetivos y con base a los mismos, se continta con lo siguiente:
» Priorizar los puntos que los trabajadores deberan aprender, actividad
coordinada entre el instructor y el Departamento de Recursos Humanos (se
involucra también al area que recibird dicha capacitacién) es decir, es
importante definir los temas o materia de estudio.
» Programar las actividades y los horarios del instructor y los trabajadores.
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» Determinar qué recursos requerird el instructor para impartir el curso.
» Definir la forma de evaluacion a los trabajadores al finalizar el curso.
Es importante sefialar que, al momento de disefar el programa de C y D no se debe

olvidar el enlace légico entre el objetivo y el contenido de los cursos.

3. Ejecucion del programa: Este paso del proceso consiste en llevar a cabo el
programa de C y D que ha sido disefiado. La ejecucion puede llevarse a cabo por
un instructor externo o interno dependiendo de los temas que se van a impartir,
aprovechando los recursos con los que cuenta la organizacion. Dicho instructor
estara apoyando en la logistica por el Departamento de Recursos Humanos o por

el responsable del area que recibira la capacitacion.

El método o técnica seleccionada para que sea impartida la capacitacion (la cual ira
cambiando constantemente) dependera de las necesidades y los objetivos que se buscan

cumplir al capacitar al personal.

De acuerdo a Rodriguez (2007, p. 269) y Decenzo et al. (2001, p. 234), algunos métodos
de capacitacion y desarrollo son los siguientes:
» Lectura de libros y manuales.
Esquemas, gréficas, pizarron.
Cintas, grabaciones, fotocopias, transparencias, proyector.
Peliculas, videocasetes, computadora.
Modelos, maquetas y escaparates.
Visitas, tours.
Rotacion de puestos de trabajo.
Pruebas de laboratorio, presentaciones de “cémo hacerlo”.
Conferencias, seminarios.

Desempefio de una funcién, casos practicos, procesos de incidentes.

V V V V V V V V V V¥V

Capacitacion supervisada, entrenamiento de laboratorio o de sensibilidad.

4. Evaluacion del programa de C y D: Para llevar a cabo este punto, es importante
establecer las normas de evaluacién (Werther et al., 1995, p. 224) para que, al
término del curso, se verifique el alcance del programa de C y D y si los objetivos

planteados al inicio del mismo fueron cumplidos.
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1.5.1.1. Evaluacién de desempefio

La evaluacion del desempefio consiste en medir el grado en que el trabajador esta
logrando las actividades asignadas, identificando si dicho trabajador esta cumpliendo o no
con los requisitos sefialados en el andlisis de su puesto. Por lo tanto, es importante
comunicarle al trabajador por escrito en primera instancia una descripcién detallada de las
funciones y actividades que estan bajo su responsabilidad realizar desde el proceso de
induccion; la organizacion con esta informacion podra definir cuales son los criterios de
evaluacion del desempefio del trabajador a considerar, los cuales también deben ser

comunicados por escrito a todos los integrantes de la organizacion.

Los resultados por medir los niveles de desempefio de los trabajadores dentro de una
organizacion sirven como base para la toma de decisiones en los siguientes aspectos:

» Determinar los pardmetros de evaluaciébn que permitan valorar el
desempefio de los empleados; justificando los despidos en caso de que
resultasen dichas valoraciones de manera negativa o fundamentando las
decisibn de promocién, estimulo o reconocimiento en caso de que
resultasen de manera positiva.

» Definir adecuadamente las funciones de cada trabajador.

» Establecer programas de capacitacion que respondan a las necesidades de
aprendizaje.

» Recompensar el buen desempefio a través de una base racional: aumento
de sueldo, ascensos.

» Establecer un sistema de recompensas como fuerza motivadora para el
trabajador.

» De acuerdo a Werther et al. (1996, p. 232), la obtencién de informacién
para saber si los procesos aplicados en recursos humanos en el area de

seleccidn, induccién y capacitacion han sido adecuados o deficientes.

De acuerdo a lo sefalado por Rodriguez (2007, p. 365), la evaluacion de desempefio para
gue tenga validez, confiabilidad y practicidad, requiere estar basado en normas y medidas
del desempefio:
a) Normas de desempefio: Se refiere a los niveles establecidos para medir los
resultados deseados en cualquier puesto, los cuales se obtienen por medio del

analisis de desempefio de los trabajadores existentes.
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A partir de las actividades y funciones que se incluyen en la descripcién del
puesto, se puede decidir qué conductas son decisivas y se deben evaluar. Cuando
no exista esta informacion; o bien, sea poco clara, se elaboran normas a partir de

la observacion del trabajo o de revisiones con los jefes inmediatos.

b) Medidas del desempefio: Consisten en identificar las conductas que determinan el

buen desempefio (habilidad, rapidez).

Varios autores recomiendan que la evaluacion del desempefio sea realizada por un
comité evaluador el cual estd integrado, por lo general, por el gerente de la organizacion,
el gerente de recursos humanos y el jefe inmediato, esto con la finalidad de evitar
evaluaciones sesgadas, disponiendo de evaluaciones diversas de acuerdo a como
observan el desempefio del trabajador distintas personas, teniendo como resultado una
opinioén final confiable, justa y vélida, diferente a la que hubiese resultado si una persona o

el jefe inmediato, hubiera llevado a cabo la evaluaciéon de manera individual.

1.5.1.1.1. Métodos de evaluacion de desempefio

Rodriguez (2007, p. 369) sefiala que la evaluacion del desempefio puede realizarse por
medio de métodos que varian de una organizacion a otra, su eleccion dependera del
objetivo principal de la misma.
Algunos métodos a utilizar son:
» Escala de clasificacion.
Escalas de calificacién basadas en la conducta.
Lista de verificacion.
Método de eleccion forzada.
Métodos de incidentes criticos.
Métodos de investigacién de campo.

Método de autoevaluaciones.

YV V.V V V V VY

Administracién por objetivos.

Obtenidos los resultados de la evaluacidén, es necesario entrevistarse con el trabajador
evaluado para revisar la descripcion del puesto que ocupa y comparar su desempefio con
los criterios de evaluacion establecidos, revisando asimismo evaluaciones anteriores, con

la finalidad de establecer un plan de accién, ya sea para consolidar las fortalezas o
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remediar las deficiencias del trabajador, que le pueda servir como guia de lo que se

espera de su desempefio en el futuro.

1.5.1.2. Salario

La Ley Federal del Trabajo vigente en su articulo 82 menciona que el salario es la
retribucion que debe pagar el patron al trabajador por su trabajo. Por lo tanto, el salario
representa un medio, a través del cual la organizacion alcanzara sus objetivos.

En razén de lo anterior, el salario debe ser equitativo, es decir el trabajador debe percibir
gue su salario es justo en relacion al salario que reciben los demas dentro de la
organizacion, asimismo debe percibir que su percepcién resulta favorable en comparacion
con el que ofrecen otras empresas, con lo cual se logra atraer y retener a trabajadores

gue cumplan con los perfiles requeridos descritos en los analisis de puestos.

De acuerdo a lo sefialado por Dessler et al. (2004, p. 165), para lograr esa equidad, es
necesario considerar cinco etapas, para el establecimiento de salarios justos:
1. Realizar una encuesta de salarios y prestaciones para saber cuanto pagan otras
organizaciones por el desempefio en puestos comparables.
2. Determinar la contribucion de cada puesto a la organizacién por medio de la
valoracién del puesto.
Agrupar los puestos similares en niveles de pago.
Analizar cada nivel de pago mediante las curvas de salario.

Ajustar los niveles de pago.

El salario representa un factor motivante con el cual el trabajador tiene oportunidad para
satisfacer sus necesidades para alcanzar sus objetivos personales, sintiéndose
impulsado, con iniciativa y disponibilidad para realizar las actividades encomendadas; sin
embargo, es importante considerar que dia a dia el trabajador requiere ser incentivado
permitiéndole ir mas alla de las actividades establecidas, obteniendo mejores resultados,

siendo mas productivo al recibir un premio econémico por serlo.

De lo contrario, al no sentirse satisfecho, el trabajador caera en la desmotivaciéon a través
de la falta de participacion cumpliendo con el minimo indispensable que se le establezca a
través de la descripcion de su puesto y en ocasiones, si no existe una adecuada
evaluacién del desempefo, ni siquiera cumplira con el minimo requerido actuando como

un elemento improductivo.
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Como sefiala Rodriguez (2007, p. 176), si se desea que los salarios operen como
motivadores y que la organizacion realice una planeacién eficaz y estructurada hacia ese
propésito, se requiere que los trabajadores comprueben que pueden fijar sus propios
objetivos, encaminando su esfuerzo hacia los fines organizacionales y que la retribucion

se ajuste al rendimiento.

1.6. Proceso de recursos humanos aplicado a profesores en instituciones de

educacion superior

A continuacion se presenta un comparativo del proceso de recursos humanos que siguen,
tanto las Universidades publicas como las privadas, para la contratacion de sus
profesores. La informacion de las Universidades publicas se obtuvo a través de una
solicitud via correo electronico mediante el enlace que cada institucion tiene en su portal
de transparencia y acceso a la informacién, lo cual es posible por la entrada en vigencia
de la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion.

La solicitud se realiz6 a las siguientes Universidades:

Universidad Nacional Autonoma de México

Benemérita Universidad Auténoma de Puebla

Universidad Auténoma Metropolitana

Universidad Autbnoma de Tlaxcala

Instituto Politécnico Nacional

Universidad de Guanajuato

Dentro de un conjunto de Universidades publicas, estas Universidades fueron las que

contestaron de manera inmediata a la solicitud de informacion.

En relacién a la informacion obtenida de las Universidades privadas, se realizé un sondeo
entre profesores que han laborado en instituciones privadas preguntandoles directamente
el procedimiento que siguieron para ser contratados y los mecanismos de permanencia,

capacitacion y desarrollo que tienen implementados en las mismas.

Las Universidades privadas en las que laboraron los profesores encuestados fueron las
siguientes:

Universidad Anahuac

Universidad Mesoamericana

Universidad Vasconcelos

Instituto Tecnoldgico y de Estudios Superiores de Monterrey
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Cuadro 1.6. Comparativo del proceso de recursos humanos entre las Universidades publicas y las
Universidades privadas.

Universidades Publicas

Universidades Privadas

RECLUTAMIENTO

Emision y difusion de convocatoria de la vacante

a cubrir con la siguiente informacion:

a. Campus, division y departamento en los que

f.

se requiere el ingreso.
Requerimientos y documentos académicos y
profesionales minimos.
Area del conocimiento, disciplinas y

funciones académicas a desempefiar.

. Categoria, salario, tiempo de dedicacion,

namero de plaza, duracion de la
contratacion, horario de trabajo, fecha de
ingreso.

Fecha limite, lugar y procedimiento para la
recepcion de documentos.

Descripcion del procedimiento de evaluacion.

g. Fechay lugar de expedicion.

Apertura de convocatoria para cubrir vacantes de

profesores por asignatura via electronica, a través

de la pagina web de la Universidad o en
periédicos:
a. Ser especialista en el area de la asignatura.

b
c.
d

. Grado minimo de Maestria.

Experiencia en la docencia.
Preferentemente con experiencia en la

industria.

Por invitacion directa a laborar en la Universidad.

Universidades Publicas

Universidades Privadas

SELECCION

Evaluacién de los candidatos mediante los

comités evaluadores por area de estudio a través

de las siguientes fases:

Evaluacion curricular:  estudio de los
documentos que integran el expediente del
aspirante, con el propésito de verificar si éste
cubre todos los requisitos.

Entrevista al aspirante: para que proporcione
informacion adicional sobre su formacion y
trayectoria profesional y académica; sus
investigaciones y  publicaciones;  sus
proyectos académicos y expectativas con
respecto a la Universidad.

Critica escrita del programa educativo
correspondiente.

Trabajo escrito de un tema en especifico.

Evaluacion de los candidatos:

- Area de recursos humanos.

Examen psicométrico

Resultados de la evaluacion se canalizan al

coordinador del é&rea para la cual se esta

reclutando al profesor.

Evaluacioén curricular.

La presentacion didactica de un tema, proyecto,
practica, taller, seminario o actividad analoga
de manera presencial, frente a un grupo de

alumnos o profesores expertos en el area.

Entrevista con el coordinador del area para
evaluacion de conocimientos para impartir la

asignatura.
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e La presentacion didactica de un tema,

proyecto, practica, taller, seminario o
actividad andloga de manera presencial
frente a un grupo de alumnos o profesores
expertos en el area.

e Formulacién de un proyecto de investigaciéon
sobre un tema determinado.

e Dictamen vy resolucion considerando los

siguientes criterios:

b. La formacion académica.

c. El impacto de la experiencia académica y
profesional.

d. La actualizacion y dominio de Ila

disciplina, su disponibilidad de tiempo y

compromiso hacia la Universidad.

- Verificacibn de referencias académicas vy

laborales.
El coordinador tiene la decision final
considerando los resultados de la evaluacion del

examen psicomeétrico y la entrevista.

Universidades Publicas

Universidades Privadas

CONTRATACION

Se notifica la resolucién al area correspondiente

para que proceda la contratacion del profesor.

Se notifica la resolucion al area correspondiente
para que proceda la contratacién del profesor. Al
inicio el pago se realiza por honorarios al ser
profesores de recién ingreso que prestaran sus

servicios por asignatura.

Universidades Pulblicas

Universidades Privadas

INDUCCION

No se hace referencia en un documento oficial

sobre este proceso.

- Bienvenida por el Rector de la Universidad
dando a conocer la misién y valores de la
misma.

- Platica en el area de recursos humanos o con
un pedagogo para dar a conocer la forma en la
gue se trabaja en la Universidad.

- Recorrido por las instalaciones de la
Universidad.

- Entrega de reglamentos.

- Detalle de las funciones y actividades a realizar

explicadas por su jefe inmediato.
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Universidades Publicas

Universidades Privadas

CAPACITACION Y DESARROLLO

Promocion

Transcurrido tiempo determinado, el profesor
puede solicitar la obtencion de una categoria o
nivel superior al que tiene actualmente, a través
de la documentacion que justifique la misma,
dicha solicitud es evaluada por el comité
evaluador, considerando para tal efecto algunos
parametros docencia,

como: investigacion,

preservacion y difusion de la cultura.

Después de haber cumplido determinado tiempo
como profesor por asignatura se procede a una
evaluacion al desempefio del profesor para
asignarlo como profesor de medio tiempo o de

tiempo completo.

Permanencia

Otorgamiento a los profesores premios vy
reconocimientos; otras Universidades manejan
este concepto como el derecho que tiene el
profesor a conservar su hombramiento definitivo
a través del resultado de evaluaciones de

desemperio.

Después de haber cumplido determinado tiempo
como profesor por asignatura se procede a una
evaluacion al desempefio del profesor para
asignarlo como profesor de medio tiempo o de

tiempo completo.

Estimulos

Premios por un desempefio destacado con base
a determinados factores de evaluacion (por
ejemplo: calidad, dedicaciéon y permanencia), y

prestaciones atractivas.

Los alumnos evallan a los profesores, y al mejor

profesor mejor calificado, la Universidad lo
reconoce econémicamente.

Organizacién de desayunos, comidas o cenas
con los profesores para reconocer publicamente

su desempefio a través de la entrega de premios.

Evaluacion d

e desempefio

anuales considerando el
de de

establecidos por los mismos profesores.

Evaluaciones

cumplimiento los planes trabajo

El profesor es evaluado cada seis meses por su
jefe inmediato, por profesores del area a la que se
encuentra adscrito y por los alumnos. Si la

evaluacion resultase con calificaciones

desfavorables para el profesor, le dan

oportunidad los siguientes seis meses para

mejorar; dos evaluaciones  consecutivas

calificadas de manera negativa es causa para

terminar la relacion laboral con la Universidad.
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Capacitacion
Al finalizar el semestre se imparten cursos
pedagdgicos para los profesores de toda la
Universidad, ademas cursos de formacion

tecnologica dependiendo del area a la que se
encuentren adscritos los profesores.

Imparticién continua de talleres y seminarios por
parte de la Universidad para ser tomados por los

profesores de manera obligatoria.

Universidades Publicas

Universidades Privadas

Sind

icato

Juegan un papel solo de vigilancia, o en su caso,

en base al articulo 353-L primer parrafo de la Ley

Federal de Trabajo: “Corresponde
exclusivamente a las Universidades o
instituciones auténomas por ley regular los

aspectos académicos. Para que un trabajador
académico pueda considerarse sujeto a una
relacion laboral por tiempo indeterminado,
ademas de que la tarea que realice tenga ese
caracter, es necesario que sea aprobado en la
evaluacion académica que efectie el 6rgano
y

procedimientos que las propias Universidades o

competente conforme a los requisitos

instituciones establezcan”.
En algunos casos, se establecen contratos

colectivos para regular las relaciones laborales

entre la Universidad y el personal académico.

No hay sindicatos.

Fuente: Elaboracion propia.

En el desarrollo de este capitulo se presentaron los conceptos que permitirdn generar la

propuesta para mejorar el proceso de recursos humanos aplicado a profesores-

investigadores en el SUNEO, con la finalidad de mostrar su fundamento teérico. La teoria

de recursos humanos es amplia; sin embargo, de acuerdo a los objetivos de esta

investigacion se presentan los elementos necesarios para alcanzar los mismos. De igual

forma se present6 un cuadro comparativo del proceso de recursos humanos que tienen

otras Universidades, tanto publicas como privadas.
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En el siguiente capitulo se muestra el origen del SUNEO, asi como los fines por los cuales
fue creado, las atribuciones que le permiten alcanzar dichos fines, las funciones que
persigue, su estructura organica y un analisis situacional del sistema, dando un panorama

de las politicas y directrices que guian su funcionamiento.
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CAPITULO 2. SISTEMA DE UNIVERSIDADES ESTATALES DE OAXACA (SUNEO)
2.1. La Educacién Superior en el Estado de Oaxaca.

De acuerdo a las estadisticas manejadas por la Comision Estatal para la Planeacion de la
Educacion Superior (COEPES) en el Estado de Oaxaca cada vez la juventud oaxaquefa
desea prepararse mas y mejor para afrontar los retos del futuro al haber un mayor nimero
de alumnos que solicitan ser admitidos en alguno de los centros educativos que ofrecen el
nivel Licenciatura.

Para atender la creciente demanda de Educacion Superior, las instituciones educativas en
la entidad de manera conjunta han puesto a disposicién, para quienes deseen continuar
con su formacién en el nivel profesional diversos programas educativos®. Dentro de las
instituciones educativas publicas que existen para satisfacer la creciente demanda, en la
capital oaxaquefia se encuentra la Universidad Auténoma Benito Juarez de Oaxaca y el
Instituto Tecnolégico de Oaxaca; y en las demas regiones del Estado se encuentra las
Universidades que integran el SUNEO.

Sin embargo, a pesar de estos avances, desafortunadamente todavia existe una gran
brecha en materia de Educacién Superior, no solamente con otros paises a nivel nacional,
sino a nivel Estatal con otras entidades federativas. Por ejemplo, mientras el Distrito
Federal tiene una cobertura de educacidn a nivel superior del 50 por ciento, Estados como
Chiapas y Oaxaca tienen un indice inferior al 20 por ciento?.

En este sentido, los resultados presentados por el Sistema Coordinado de Admisién de
Primer Ingreso a la Educacion Superior (SCAPIES) de la COEPES sefialan que en el
Estado de Oaxaca, solo el 44.58 por ciento de los estudiantes de nivel Medio Superior se
inscriben en programas de Educacién Superior, sin embargo, solo el 15 por ciento la
concluyen.

De acuerdo a la Secretaria de Educacién Publica (SEP), lo anterior se debe a los
siguientes factores:

a) Contar con presupuestos crecientes para la Educacion Superior como una
condicién necesaria, lo cual no ha sido suficiente para lograr el acceso y
permanencia de los jévenes que proceden en zonas de alta marginacion.

b) La creacion de instituciones de Educacion Superior donde se apertura programas

educativos principalmente en zonas de crecimiento econémico hace mas dificil el

! http://ieepo.info/foro/viewtopic.php?p=450&sid=189e732371d107d8524e4d2b360e1e94
2 http://www.cronica.com.mx/nota.php?id_nota=402571

36



Capitulo 2

ingreso y permanencia de los estudiantes que migran hacia estas ciudades por la
falta de recursos econémicos.

Los planteles y programas educativos que se abren en las comunidades de alta
marginacion y pobreza no siempre tienen las condiciones necesarias para ofrecer

programas de calidad.

Bajo estas vertientes, la instalacion del SUNEO en las distintas regiones del Estado de

Oaxaca adquiere fuerza e importancia, abatiendo de la siguiente manera al bajo

porcentaje de estudiantes que concluyen una licenciatura:

Ampliacion de la cobertura de Educacidon Superior a través de la creaciéon de
Universidades de alto nivel educativo; representando una opcién viable para los
jovenes de las comunidades de alta marginacion y pobreza adn cuando
manifiesten un bajo rendimiento académico, el SUNEO ofrece cursos
propedéuticos con programas adecuados de nivelacion académica previo al
ingreso, disminuyendo asi, el nimero de alumnos que aspiran a realizar una
licenciatura y son rechazados.

Otorgamiento de becas que permitan a los jévenes de bajos recursos econémicos
permanecer y concluir sus estudios de Educacién Superior.

Ofrecimiento de carreras que mejoren el desarrollo del entorno geografico donde
se han ubicado las Universidades.

Representar un instrumento que permite descentralizar la Educacién Superior de
la ciudad de Oaxaca.

Ausencia de sindicatos que lastren e influyan de manera negativa (huelgas, paro
de actividades académicas y administrativas, inhibir la iniciativa en las areas de
investigacion y docencia al suspender labores, contratacion de personal que no
cumpla con los requerimientos exigidos) a la calidad en la ensefianza que ha
logrado el SUNEO a través de sus logros y reconocimientos, permitiendo seguir

los lineamientos de disciplina y exigencia que caracteriza a este nuevo modelo.

Por lo tanto, se debe poner especial atencidén por los agentes involucrados en este tema,

sobre el impulso que se le debe dar a la educacidon para evitar un estancamiento

permanente en la competitividad, en los indices de pobreza y desigualdad en los que el

Estado de Oaxaca esta ubicado.
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2.2. Antecedentes del Sistema de Universidades Estatales de Oaxaca (SUNEO)

El Sistema de Universidades Estatales de Oaxaca (SUNEO), no se concibi6 como tal
desde la apertura de la primera Universidad, sin embargo todo se origina con el inicio de
operaciones de la Universidad Tecnoldgica de la Mixteca (UTM) en la ciudad de
Huajuapan de Ledn, ubicada en la Regién Mixteca del Estado, en 1990 (aunque
posteriormente fuera inaugurada en el afio de 1991), surgiendo como respuesta a jovenes
estudiantes en busca de la posibilidad de cursar una carrera profesional sin tener que
desplazarse a otros lugares (UTM, 2003, p. 35).

La UTM nace como un nuevo modelo de Universidad que permite optimizar recursos,
exigiendo disciplina de trabajo a profesores y alumnos (UTM, 2003, p. 35) a través de los
siguientes criterios:

» Alumnos y profesores-investigadores de tiempo completo: sistema escolarizado en
el que los profesores-investigadores estan contratados de tiempo completo con
actividades dedicadas a la docencia, investigacion, promocién al desarrollo de la
region y difusion de la cultura.

» Programa de becas-colegiatura: ilimitado en nimero para aquellos alumnos con
problemas econémicos.

» Normatividad universitaria acorde a la disciplina de trabajo y a la calidad
académica.

» Asistencia obligatoria a la biblioteca, la cual ofrece sus servicios de lunes a viernes
de 7 a 24 hrs. y sdbados de 9 a 14 hrs.; de igual forma los laboratorios de computo
con los que cuenta la Universidad, ofrecen sus servicios de lunes a viernes las 24
horas del dia, sdbados y domingos de 8 a 14 hrs. y de 16 a 20 hrs.

» Exigencia a los alumnos de un reporte mensual de literatura especifica, asimismo
aprobar de manera obligatoria cursos de inglés indispensables para realizar el

tramite de titulacion.

La UTM ha operado desde que inici6 sus actividades bajo estos criterios, y debido a la
calidad académica, este modelo se fue extendiendo hacia las demas regiones del Estado
a través del tiempo. A la fecha, operan seis Universidades mas que trabajan bajo el

mismo modelo que se inicio en la UTM, las cuales son:

e Universidad del Mar (UMAR): ubicada en la Regién de la Costa, formalmente

inaugurada el 22 de agosto de 1992 con un solo campus en Puerto Angel,
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posteriormente en el afio 2001 inician operaciones los campus de Puerto
Escondido y Huatulco.

e Universidad del Istmo (UNISTMO): con dos campus, Tehuantepec e Ixtepec, en la
region del Istmo, esta Universidad fue inaugurada el 22 de Febrero de 2002.

¢ Universidad del Papaloapan (UNPA): inicia actividades el 1° de Julio del afio 2002,
en la Region del Papaloapan con un solo campus localizado en Loma Bonita,
posteriormente en el mes de marzo del afio 2005 entra en funciones el campus en
la ciudad de Tuxtepec.

e Universidad de la Sierra Sur (UNSIS): se localiza en Miahuatlan de Porfirio Diaz,
integrada a este modelo educativo el 12 de abril de 2003, ubicada en la Region de
la Sierra Sur.

¢ Universidad de la Sierra Juarez (UNSIJ): ubicada en la Region de la Sierra Norte y
con un solo campus en Ixtlan de Juarez, esta Universidad inicia operaciones en
mayo de 2005.

e Universidad de la Cafada (UNCA): inaugurada en el afio 2006 en la Region de la

Cafada con un solo campus en Teotitlan de Flores Magon.

A través del tiempo, con la apertura de estas Universidades, surge el proyecto de integrar
a estas instituciones en un sistema denominado Sistema de Universidades Estatales de
Oaxaca (SUNEO) que opere bajo una misma administracion y academia; dicho proyecto
no se ha formalizado actualmente, sin embargo para el desarrollo de este trabajo, al hacer

referencia de las siete Universidades, por practicidad, se manejara el término SUNEO.

Es importante observar que, en siete de las ocho® regiones que conforman el Estado de
Oaxaca hay una Universidad que forma parte del SUNEO, con la finalidad de
descentralizar la educacion de la ciudad de Oaxaca y evitar que jovenes estudiantes
tengan que desplazarse a otros lugares para cursar una carrera; teniendo en puerta la

apertura de nuevos campus.

El SUNEO tiene como una de sus funciones la ensefianza, la cual busca sea una
ensefianza de calidad que permita a los estudiantes egresados responder a las
exigencias del &mbito empresarial y laboral a través de la imparticion de distintas carreras
gue van acordes con las necesidades del entorno de la region en donde se encuentran

instaladas.

® Division utilizada para el Plan Oaxaca (1964-1968).
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2.2.1. Oferta educativa

A continuacion se presenta la oferta educativa, a la fecha en la que se elaboré esta tesis,
de la UTM, UMAR, UNISTMO y UNPA, las cuales seran objeto de estudio de esta

investigacion, para ilustrar la necesidad de contar con profesores-investigadores para

impartir una ensefianza de calidad:

UTM

Ingenieria en Alimentos

Ingenieria en Computacion

Ingenieria en Disefio

Ingenieria en Electrénica

Ingenieria en Mecatrénica

Ingenieria Industrial

Ingenieria en Fisica Aplicada
Licenciatura en Ciencias Empresariales
Licenciatura en Matematicas Aplicadas
Licenciatura en Estudios Mexicanos
Maestria en Medios Interactivos
Maestria en Administracién de Negocios
Maestria en Electrénica y Computacién
Maestria en Sistemas Distribuidos
Maestria en Ingenieria de Software

Doctorado en Electrénica y Computacion

UMAR

Campus Puerto Angel
Licenciatura en Biologia Marina
Ingenieria en Acuicultura
Ingenieria en Pesca

Ingenieria Ambiental

Licenciatura en Ciencias Maritimas
Licenciatura en Oceanologia

Maestria en Ciencias: Ecologia Marina
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Maestria en Ciencias Ambientales con Especialidad en Ingenieria Ambiental y Quimica
Ambiental

Doctorado en Ecologia Marina

Campus Puerto Escondido
Licenciatura en Biologia
Licenciatura en Zootecnia
Ingenieria Forestal

Licenciatura en Informética

Campus Huatulco

Licenciatura en Administracion Turistica
Licenciatura en Relaciones Internacionales
Licenciatura en Ciencias de la Comunicacién
Licenciatura en Economia

Maestria en Relaciones Internacionales

UNISTMO

Campus Tehuantepec

Ingenieria Quimica

Ingenieria de Petréleos

Ingenieria en Disefio

Ingenieria en Computacion

Ingenieria Industrial

Licenciatura en Matematicas Aplicadas

Maestria en Energia Eélica

Campus Ixtepec

Licenciatura en Administracién Publica
Licenciatura en Ciencias Empresariales
Licenciatura en Informatica

Licenciatura en Derecho

UNPA
Campus Loma Bonita
Ingenieria en Acuicultura
Ingenieria en Computacion
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Ingenieria en Disefio
Licenciatura en Zootecnia
Ingenieria en Mecatrénica

Licenciatura en Mateméticas Aplicadas

Campus Tuxtepec

Ingenieria en Alimentos

Licenciatura en Ciencias Empresariales
Licenciatura en Ciencias Quimicas
Ingenieria en Biotecnologia
Licenciatura en Enfermeria

Ingenieria en Produccién Agricola Tropical

Es claro que, con esta oferta educativa el SUNEO requiere de personal capacitado y
especializado que cumpla con los requerimientos establecidos por la Universidad para
impartir dichas carreras y asi se cumplan las funciones por las que fue creado este

sistema: ensefianza, investigacion, difusion a la cultura y promocién al desarrollo.
2.3. Fines y atribuciones

El Decreto de Creacién de cada Universidad, surge a voluntad del Ejecutivo Estatal con
fundamento en la normatividad vigente, es un documento a través del cual se crea cada
institucion como organismo publico descentralizado de caracter Estatal. En dicho
documento se sefalan los fines y atribuciones que persigue cada Universidad, en este
sentido, de acuerdo a la revision y al analisis que se hizo de cada Decreto, a continuacion
se sefala de manera conjunta cuales son esos fines y esas atribuciones que se persiguen
en el SUNEO:

Los fines sefialados en el Decreto de Creacién correspondiente a cada Universidad, a la

letra dicen:

l. Impartir Educacion Superior en los niveles de Licenciatura, Maestria y
Doctorado, para formar profesionales, investigadores y profesores altamente
capacitados; organizar cursos de capacitaciébn y especializacion en sus
diversas modalidades; otorgar diplomas que acrediten ciertos conocimientos
técnicos, a nivel profesional, a alumnos que hayan seguido una parte de los

estudios y cubierto un minimo de materias.
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VI.

VII.

VIII.

Contribuir, mediante el desarrollo de investigaciones y de la Educacién
Superior, a la independencia econdmica, cientifica, tecnolégica y cultural del
Estado y del pais, creando condiciones que propicien un adecuado desarrollo
social, con base en los principios de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos y demas disposiciones en la materia.

Realizar investigaciones cientificas, humanisticas y tecnoldgicas, adecuadas
principalmente a los problemas del Estado y del pais.

Promover toda clase de actividades tendientes a la preservacion e incremento
del acervo cultural del Estado; sus monumentos arqueolégicos y lenguas
autoctonas, asi como todas aquellas expresiones de vida comunitaria que
conforman la nacionalidad mexicana.

Desarrollar en los jovenes las vocaciones cientificas y tecnoldgicas, a través de
actividades en las que se difundan los conocimientos cientificos.

Programar y promover las actividades culturales, recreativas y deportivas que
coadyuven al desarrollo arménico de la personalidad del educando, asi como
aquellas que fortalezcan el conocimiento de la cultura regional y de interés
para la sociedad en general.

Promover, difundir y concienciar a la sociedad de la necesidad de observar una
cultura de explotacion racional y aprovechamiento sustentable de los recursos
naturales que ofrece el Estado, para su desarrollo social y cultural que
contribuira sin duda alguna, a la preservacion humana y ambiental.

Fomentar los principios de respeto a la dignidad humana, dentro de un marco

de paz, justicia, libertad y solidaridad social.

De acuerdo a la revision del Decreto de Creacién de cada Universidad, de igual forma se

conjugan las atribuciones que requiere cada Universidad para la consecucién de los fines

gue persiguen:

Organizarse de la manera que juzgue conveniente en cuanto a su régimen
interno, dentro de los limites del Decreto de Creacion.

Planear, programar, desarrollar, controlar y evaluar las actividades de
docencia, investigacion y difusion, asi como las de apoyo administrativo y las

de promocion del desarrollo.
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VI.

VII.

VIII.

XI.

XIl.

X1

XIV.

XV.

XVI.

Expedir titulos que acrediten la obtencion de los distintos grados académicos
conforme a los planes de estudio y requisitos establecidos por la Universidad,
en los términos de la legislacion de la materia.

Extender constancias, diplomas y certificados de estudios.

Establecer equivalencias y, en su caso, otorgar revalidaciones a los estudios
de nivel superior en instituciones nacionales y extranjeras.

Seleccionar, contratar y controlar al personal académico, mediante
concurso de oposicién o procedimientos igualmente idéneos, que
permitan comprobar la capacidad de los candidatos: para lo cual no
existiran limitaciones derivadas de posicion ideoldgica, politica, practica
religiosa o raza.

Respetar el libre examen y exposicion de las ideas dentro de los planes y
programas de estudios vigentes; entendiendo que los profesores tienen la
obligacion de responder al ideal de excelencia académica que trata de
conseguir la Universidad.

Evaluar, adecuar, ampliar y mejorar periddicamente los servicios educativos.
Mantener la educacion que imparta la Universidad, libre de exclusivismos de
cualquier doctrina o corriente politica o religiosa y basarla fundamentalmente
en el progreso cientifico, combatiendo la ignorancia y sus efectos, las
servidumbres, los fanatismos y los prejuicios.

Extender los servicios educativos a quienes demuestren carecer de recursos
econdmicos suficientes, pero posean capacidad y aptitud para cursar estudios
de nivel superior, incorporando al efecto un sistema evaluatorio y de becas
apropiado.

Establecer las carreras mediante planes y programas de estudio debidamente
aprobados y exigir al personal académico y administrativo su eficiente
cumplimiento.

Fijar los requisitos para el ingreso, promociéon y permanencia de sus alumnos.
Administrar su patrimonio y crear y desarrollar empresas autbnomas, que
sirvan a los fines académicos de la Universidad.

Celebrar convenios de intercambio cultural.

Fomentar la organizacion, especializacion y actualizacion de sus egresados.
Prestar servicios de asesoria a los sectores publico, social y privado, Estados y

municipios que lo soliciten para la elaboraciéon y desarrollo de planes y
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programas de investigacién cientifica y tecnologica para la capacitacién del
personal de dichos sectores y entidades, asi como para la solucién de

problemas especificos relacionados con los mismos vy,

XVIl. Las demas que le sefialen las disposiciones administrativas y reglamentos

aplicables.

2.4. Funciones

Derivado de sus fines, el SUNEO tiene las siguientes funciones:

Ensefianza: como ya se habia mencionado, cada Universidad dispone de
profesores-investigadores de tiempo completo con lo cual se le garantiza a los
alumnos la disponibilidad de dichos profesores para asesorias personalizadas,
asimismo cubriendo los perfiles requeridos, en su mayoria, con estudios de
posgrado. En este sentido, la Universidad atiende la necesidad de una educacion
de calidad por la cual los alumnos deciden incorporarse a alguna Universidad,
sabedores que encontrardn dicha clase de educacion por los distintos logros,

reconocimientos y premios que ha logrado el SUNEO.

Investigacion: ademas de impartir educacion bajo el principio de libertad de
catedra, los profesores-investigadores tienen también la funcién de organizar y
realizar investigaciones acerca de temas y problemas de interés de la region en la

gue se ubica cada Universidad, del Estado de Oaxaca y México.

Difusién a la cultura: el SUNEO en cada uno de sus campus tiene instalada una
libreria con la finalidad de promover la lectura dentro de la comunidad universitaria
y poblacion en general, facilitando la adquisicidn de los libros a bajo precio.

Asimismo, cada Universidad ha publicado libros que van acordes a la cultura
especifica de cada regidn, con la finalidad de difundir la misma no solo dentro de
la comunidad universitaria sino de la poblacién en general; de igual manera,
cumpliendo con esta funcion, el SUNEO organiza cada afio la Semana de la
Cultura, con el objeto de promover el conocimiento, aprecio y desarrollo de la
cultura que predomine en la region* donde se encuentre instalada cada
Universidad, dando a conocer las recientes investigaciones que se hayan

desarrollado en torno a la lengua y la cultura en especifico.

4

Informacién obtenida el dia 25 de junio de 2009 de la pagina web oficial de la Universidad del Istmo:

http://lwww.unistmo.edu.mx/pages/htmi/difusion.htm
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e Promocion del desarrollo: Esta es una actividad del SUNEO que consiste en el
apoyar a comunidades, organizaciones o individuos mediante asesorias
especializadas, respaldo técnico o la elaboracibn de proyectos en los que
participan los profesores-investigadores de cada Universidad. A través de estas
acciones se pretende identificar y concientizar sobre los recursos naturales de
cada region, a fin de propiciar su explotacién racional y aprovechamiento
sustentable. Todo esto con el propésito de coadyuvar a la solucién de situaciones
emergentes en la region y contribuir significativamente a la transformacion de la

sociedad®.

Es evidente la participacion de los profesores-investigadores en las funciones que tiene a
cargo el SUNEO; por lo cual, resulta de vital importancia un proceso de recursos humanos
que cumpla con las exigencias establecidas por los mismos fines y atribuciones que son

sefialados en el Decreto de Creacion de cada Universidad.
2.5. Estructura organica

Derivada del Decreto de Creacion y del organigrama de cada Universidad, la estructura

organica en general esta constituida de la siguiente forma:

Rector: Es la suprema autoridad universitaria. Su principal objetivo es cuidar el
cumplimiento de los fines de la Universidad a través de las atribuciones que posee. Dirigir
y coordinar la realizacién de las funciones y actividades del quehacer académico y
administrativo, asi como las de servicios que promuevan al desarrollo de la regién y el
Estado de Oaxaca (UTM, 2003, p. 49).

Consejo Académico: Aprobar y vigilar el cumplimiento de las normas y disposiciones
necesarias para el buen funcionamiento académico y administrativo de la Universidad
(UTM, 2003, p. 50).

Consejo Economico: Organo de enlace entre la Universidad y la sociedad, que esta
formado por representantes de la propia Universidad, del gobierno del Estado y de la
sociedad civil®.

Vice-Rector Académico: Coordinar y supervisar las actividades para la planeacion,

programacién, desarrollo, control y evaluacion de las funciones de docencia e

® Informacién obtenida el dia 25 de junio de 2009 de la pagina web oficial de la Universidad del Istmo:
http://www.unistmo.edu.mx/pages/html/promocion.htm

® Informacién obtenida el dia 25 de junio de 2009 de la pagina web oficial de la Universidad del Istmo:
http://lwww.unistmo.edu.mx/pages/html/nuestra_universidad.htm
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investigacion, asi como las actividades de difusién y promocién del desarrollo, conforme a
lo establecido en la normatividad universitaria (UTM, 2003, p. 57).

Vice-Rector Administrativo: Es el encargado de dirigir, coordinar y supervisar la
administracion de los recursos humanos, materiales y financieros, asi como la prestacion
de servicios generales que sean necesarios conforme a las normas y procedimientos
establecidos en la legislacion universitaria, para el desarrollo adecuado de las funciones
institucionales (UTM, 2003, p. 96).

Vice-Rector de Relaciones y Recursos: Gestionar ante las personas y organismos
pertinentes, la obtencion de recursos para apoyar las actividades de la Universidad, asi
como incrementar la comunicacién y las relaciones publicas que coadyuven al desarrollo y
buena imagen de la misma (UTM, 2003, p. 106).

Jefes de Carrera: Coordinar los recursos humanos y materiales con el fin de garantizar el
correcto funcionamiento de la carrera y con ello, proporcionar una adecuada preparacion
académica a los alumnos que observe los criterios de calidad establecidos por la
Universidad (UTM, 2003, p. 73).

Directores de Institutos de Investigaciéon: Organizar, dirigir y controlar la ejecucién de
proyectos de investigacion enfocados a promover el desarrollo de la Regién y el Estado.
Asi como, coordinar los recursos materiales y humanos de tal forma que garanticen el
buen funcionamiento del Instituto (UTM, 2003, p. 61).

Los demés funcionarios universitarios: A quienes se conceda autoridad por virtud de

disposiciones reglamentarias de la Universidad.

De acuerdo a la regién en la que se encuentra cada Universidad, cuenta con una
estructura en particular y adicional en aquellas actividades caracteristicas de la region, por
ejempilo:

En la UTM se integra a la estructura organica el Parque Tecnolégico integrado por la
Direccién de la Empresa de Desarrollo de Software y la Direccién de Incubadoras de

Empresas; y en la UMAR se integra a su estructura la coordinacion del barco UMAR.
2.6. Analisis situacional del SUNEO

De acuerdo al Cuarto Informe de Gobierno del Estado de Oaxaca en noviembre de 2008,
dentro del Programa Infraestructura Publica, en ese afio se ejercieron recursos por 281
millones 110 mil pesos en la ejecucion de 101 obras y acciones, sobresaliendo la

aplicacion de 93 millones 130 mil pesos, en la construccion de obras que han generado
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nuevos espacios adecuados para la poblacién estudiantil, de los cuales destacan por su
importancia las obras realizadas para el fortalecimiento del SUNEO; aplicAndose para
ello 75 millones 177 mil pesos, en la realizacion de diversas obras en tres nuevos

campus: Juchitan, Chalcatongo y Pinotepa Nacional.

En el mismo tenor, el sistema NOVA UNIVERSITAS esta disefiado por el SUNEO para
garantizar una eficiente calidad educativa mediante un campus central ubicado en Ocotlan
de Morelos, y del que dependeran diversos campus con todos los servicios que
caracterizan e identifican a las Universidades Estatales, asignandose, en el afio 2008, un

monto de 15 millones 361 mil pesos.

Universidad Tecnolégica de la Mixteca
Por su parte, la Universidad Tecnolégica de la Mixteca (UTM) cuenta con 16 programas
educativos, seis de Posgrado, nueve de Licenciatura y una Licenciatura Virtual, atendidos
por 176 profesores-investigadores, de los cuales 42 estan incorporados al Programa de
Mejoramiento del Profesorado (PROMEP) y 24 al Sistema Nacional de Investigadores
(SNI).
Actualmente cuenta con una matricula de un mil 144 alumnos, un mil 108 de Licenciatura
y 36 de Posgrado. Cabe mencionar, que dicha Universidad obtuvo un logro mas en el
area de posgrado, destacando la Maestria en Electronica y Computacion, dentro del
Programa Nacional de Posgrado de Calidad.
En el 2008, cuatro estudiantes de la UTM obtuvieron el Primer Lugar Mundial en el
Concurso Student Design Competition en Florencia, Italia, organizado por la Association
for Computing Machinery en el area de estudio Human Computer Interaction, con el
proyecto social en mixteco denominado “Nuu Xaa” A System to Support Homeless
People’s Self Subsistence: creacién de una maquina en sentido inverso a las maquinas
expendedoras de refrescos en lata, en la cual las personas pueden depositar latas vacias
para comprimirlas y almacenarlas, posteriormente cuando la maquina acumula un nimero
significativo le entrega monedas a la persona que las deposito.
En los resultados del examen EGEL-CENEVAL, se puso de manifiesto la calidad y
prestigio en la educacién que tiene la Universidad al obtenerse 27 lugares con
desempefio sobresaliente y diez con desempefio satisfactorio en la Carrera de Ciencias
Empresariales, 43 lugares con desempefio sobresaliente y cinco con desempefio
satisfactorio en la carrera de Ingenieria en Computacién, 35 lugares con desempefo

sobresaliente y cinco con desempefio satisfactorio en la carrera de Ingenieria en
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Electronica, dos lugares con desempefio sobresaliente y nueve con desempefio

satisfactorio en la carrera de Ingenieria Industrial.

Universidad del Mar
Por otro lado, la Universidad del Mar (UMAR) tiene un mil 211 alumnos inscritos en las
méas de 12 especialidades que se imparten en sus tres campus. En relaciéon con los
apoyos otorgados al estudiantado, el 86.2 por ciento cuenta con beca de colegiatura;
adicionalmente, el 4.7 por ciento de la matricula registrada obtuvo la beca Programa
Nacional de Becas para la Educacion Superior (PRONABES).
En el afio 2008 se autorizaron dos millones 520 mil pesos para infraestructura, destinados
para la construccion de la segunda etapa del edificio para nueve aulas con dos anexos en
el Campus Puerto Escondido; ademas de que se realizd una inversién de un millén 664
mil pesos para equipamiento, con la adquisicién de equipos de computo para las areas de
ensefianza e investigacion asi como material de laboratorio y de bibliotecas.
En este mismo afio, dicha Universidad realizé 27 proyectos de investigacién que dieron
beneficios directos e indirectos a la region de la Costa y al Estado de Oaxaca, para lo cual
se invirtieron cuatro millones 276 mil pesos. Cabe sefialar que el 10 por ciento del
personal docente son miembros reconocidos por el SNI; actualmente la UMAR cuenta con
256 profesores-investigadores.
En las tareas de vinculacion, la UMAR ha desarrollado 714 comisiones académicas, de
investigacion, de promocién educativa y al desarrollo; estas comisiones se han realizado
en diversas partes del pais, zonas de industria pesquera, maderera, investigacion y
turismo. Ademas como parte de la promocion del desarrollo, este Centro de Estudios ha
dado atencién a 130 solicitudes en los ultimos afios, beneficiando a 41 municipios,
destacando la ejecucion de 26 convenios de colaboracion con diferentes instituciones y

municipios.

Universidad del Istmo
La Universidad del Istmo (UNISTMO) ha logrado en el afio 2008 aumentar el nimero de
alumnos en un 19 por ciento, por lo que se cuenta ya con 560 alumnos; siendo las
carreras de mayor demanda la Licenciatura en Derecho, Ingenieria en Computacion e
Ingenieria en Petrdleos. Cabe citar que dada la conformacién social de sus alumnos el 99
por ciento tienen beca.
Para el afio 2008, conté con 99 profesores-investigadores de tiempo completo, de los

cuales, el 85 por ciento tienen grado de Maestria o Doctorado, de los que el 7 por ciento
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son miembros del SNI y el 4 por ciento tienen reconocimiento del PROMEP, realizandose
23 proyectos de investigacion en diferentes etapas y varias publicaciones en el area
cientifica. Ademas, para aprovechar el enorme potencial edlico de la region del Istmo y
general energia limpia, se estableci6 la Maestria en Energia Edlica.

Con el objetivo de brindar educacion de calidad e investigacion de impacto regional y
Estatal, en esta Casa de Estudios se aplicaron recursos por cinco millones de pesos para
atender la creciente demanda de equipamiento, material bibliografico, la construccion de

dos talleres de computo destinados a la docencia e investigacion.

Universidad del Papaloapan

Por su parte la Universidad del Papaloapan (UNPA) imparte 12 carreras en sus dos
campus ubicados en Loma Bonita y Tuxtepec, en el afio 2008 se encontraban inscritos
410 alumnos atendidos por 97 profesores-investigadores; asimismo, en este mismo afio,
incrementé su oferta educativa con nuevas carreras, la Licenciatura en Matematicas
Aplicadas en el Campus Loma Bonita, y la Ingenieria en Produccion Agricola Tropical en
el campus Tuxtepec, las cuales tienen como objetivo mejorar la sustentabilidad de la
produccioén agricola mediante la formacidn de los recursos humanos competentes.

Con recursos especiales del orden de cinco millones 092 mil pesos, se logré la
adquisicion y el equipamiento de oficinas y cubiculos de profesores-investigadores, se
equiparon los laboratorios de acuicultura, zootecnia, produccion y quimico-biolégico en el
campus Loma Bonita. Asi también se equiparon las salas audiovisuales y el laboratorio de

electronica.

Universidad de la Sierra Sur

La Universidad de la Sierra Sur (UNSIS), ha logrado consolidar las carreras de
Administracion Municipal, Ciencias Empresariales, Administracion Publica, Enfermeria e
Informatica, en las cuales se tiene una matricula de 362 alumnos, atendidos por 65
profesores-investigadores y siete profesores de idiomas nativos de paises de habla
inglesa; cabe mencionar que, de todos ellos un 64 por ciento cuenta con estudios de
posgrado, lo que permite fortalecer la calidad de ensefianza que se imparte.

En cuanto a infraestructura se construyé el edificio del “Centro de Desarrollo
Multidisciplinario” con una inversién de un millén 744 mil pesos, adicionalmente se
adquirié equipo de cémputo y audiovisual con un monto de 738 mil 933, fortaleciendo con

ello a maestros, alumnos y a la comunidad en general.
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Universidad de la Sierra Juarez

En la Universidad de la Sierra Juarez (UNSIJ) en el ciclo escolar 2008-2009 tuvo una
inscripcién total de 284 alumnos distribuidos en las carreras de Ciencias Ambientales,
Ingenieria Forestal, Informética y Biologia, atendidos por 28 profesores-investigadores, de
los cuales 40 por ciento, cuentan con Doctorado, 56 por ciento con Maestria y 4 por ciento
con Licenciatura. En razén de las caracteristicas econdémicas de la Sierra Juérez, al 99
por ciento se le adjudico la beca de colegiatura y a un 7 por ciento la beca alimentaria.
Ademas a 64 alumnos se les otorgd beca PRONABES, a tres alumnos se les otorgo beca
de SEDESOL vy cuatro alumnos cuentan con beca del Instituto Nacional de la Juventud-
Instituto de la Juventud Oaxaquefia.

No obstante que la UNSIJ cuenta con poco tiempo de operacion, ha avanzado en la
integracion de tres proyectos de investigacion y 28 se encuentran en su fase de protocolo;
este punto estd ligado al equipamiento del laboratorio de analisis ambiental, en el que se

invirtio, en su primera etapa, un monto de tres millones 700 mil pesos.

Universidad de la Cafada

La Universidad de la Cafiada (UNCA) imparte en el afio 2008 los programas educativos
de Licenciatura en Informatica, Ingenieria en Alimentos, Ingenieria en Agroindustrias e
Ingenieria en Farmacobiologia. Esta oferta educativa se implementé como estrategia para
fomentar el desarrollo econémico de la Cafada, mediante la mejor y consciente
explotacién de los recursos naturales. En el &mbito de la docencia se cuenta con 19
profesores-investigadores de tiempo completo de los cuales 14 tienen estudios de
Maestria, cuatro tienen grado de Doctor y solo uno es de nivel Licenciatura, los cuales
atienden a 131 alumnos inscritos, que son apoyados con el 100 por ciento de la beca
colegiatura, el 8 por ciento con beca alimentaria y el 19 por ciento con beca PRONABES.

En el 2008, con un monto de dos millones 961 mil pesos, se logré equipar la sala
audiovisual, asi como la segunda sala de cémputo, biblioteca, centro de idiomas,
laboratorios, libreria y cubiculos de profesores, entre otros. A pesar de ser el miembro
mas joven del SUNEO, la UNCA es ya una Institucion cuya misién es otorgar educacion
de alta calidad a través de la docencia, la investigacion, la promocion del desarrollo y la

difusion de la cultura.

En este capitulo se dieron a conocer los origenes del SUNEO, como ha ido creciendo a
través del tiempo, y cudles son las caracteristicas que lo diferencian de otros modelos de

Universidades, que lo ha llevado a alcanzar logros, premios y reconocimientos con la
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finalidad de visualizar y relacionar la importancia que significa tener un adecuado proceso
de recursos humanos para los profesores-investigadores bajo las politicas que se han
establecido para su funcionamiento y lograr el alcance de sus fines. Para el siguiente
capitulo, se presenta la problematica existente al respecto, informacién que fue obtenida
directamente de los Vice-Rectores Académicos, Jefes de Carrera, Integrantes de la
Comision del Personal Académico y Jefes del Departamento de Recursos Humanos y

Servicios Escolares del SUNEO.
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CAPITULO 3. PROCESO ACTUAL DE RECURSOS HUMANOS APLICADO A
PROFESORES-INVESTIGADORES EN EL SUNEO

3.1 Importancia

En el capitulo 2 se mostr6 la oferta educativa del SUNEO, la cual responde a las
necesidades de la regién en la que se encuentran ubicadas las Universidades que lo
conforman, observando que dicha oferta corresponde a areas especializadas, tanto a
nivel licenciatura como a nivel posgrado, implicando la contratacion de profesores-
investigadores capacitados para cumplir las funciones por las cuales fue creado este

sistema.

Por lo tanto, el éxito de este nuevo modelo de Universidad depende en gran medida a los
esfuerzos de su personal; por consiguiente la calidad académica depende exclusivamente
de los profesores-investigadores, aumentando la importancia de contar con un proceso de
recursos humanos acorde al tipo de profesores-investigadores requeridos por el SUNEO,

gue alcanzaran los fines por los cuales cada Universidad fue creada.
3.2 Analisis y evaluacion

Para desarrollar este apartado fue importante recabar informacion, a través de un
cuestionario o una entrevista®, con los Vice-Rectores Académicos, Jefes de Carrera,
integrantes de la Comisién del Personal Académico y Jefes del Departamento de
Recursos Humanos y Servicios Escolares (a quienes se detectd disponian de informacion
sobre el procedimiento que se sigue para contratar profesores-investigadores); de cuatro
de las siete Universidades que conforman el SUNEO, por ser las de mayor antigliedad

dentro del sistema.
Es importante sefialar que la recopilacion de la informacién se llevé a cabo en dos etapas:

12 etapa: Aplicacibn de cuestionarios via correo electrénico, a los Vice-Rectores
Académicos, Jefes de Carrera, Integrantes de la Comisién del Personal Académico y
Jefes del Departamento de Servicios Escolares y Recursos Humanos, con la finalidad de

identificar la problematica y la manera en la que se lleva a cabo el actual proceso de

! Las preguntas realizadas se visualizan en el anexo 3.1y 3.16 de este trabajo de tesis.
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recursos humanos que se aplica en el SUNEO. En algunos casos, en los que se pudo

tener un contacto personal, se aplicé la entrevista como instrumento de investigacion.

22 etapa: Aplicacion de cuestionarios via correo electronico, a los Directores de Instituto,
Jefes de la Division de Estudios de Posgrado, Jefes de Carrera y Jefes del Centro de
Idiomas, para recabar la informaciéon que permiti6 exponer la propuesta de mejora del

proceso de recursos humanos llevado actualmente.

Sefalado lo anterior, a continuacién se menciona el proceso de recursos humanos que se

aplica a los profesores-investigadores en cada Universidad:
ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO

En primera instancia, y de acuerdo a la estructura del SUNEO, cada Universidad cuenta
con un Departamento de Recursos Humanos, el cual depende directamente de la Vice-
Rectoria Administrativa, cuyo objetivo es dirigir, coordinar y supervisar la administracion
de los recursos humanos, materiales y financieros, asi como la prestacion de servicios
generales que sean necesarios, conforme a las normas y procedimientos establecidos en
la legislacion universitaria, para el desarrollo adecuado de las funciones institucionales
(UTM, 2009, p. 53).

En este Departamento, y de acuerdo a lo sefalado por el Reglamento Interno de cada
Universidad, el Jefe del Departamento de Recursos Humanos tiene distintas funciones;
las que se relacionan con el proceso de recursos humanos son las siguientes:

o Efectuar las acciones de reclutamiento de personal, en coordinacion con las areas
competentes y con base en lo programado y aprobado en el presupuesto
institucional anual.

e Vigilar y aplicar de manera irrestricta las normas y procedimientos aprobados
institucionalmente para la contratacion, permanencia y promocion del personal
académico, administrativo y operativo.

e Supervisar la integracién, control y resguardo de los expedientes de los
trabajadores, asi como realizar las revisiones y estudios sobre los factores
institucionales y laborales que intervienen en la permanencia, desempefio y

rotacion del personal.
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e Supervisar la realizacién oportuna de los tramites necesarios para la firma de

contratos.

Dentro de la normatividad universitaria, en el Reglamento del Personal Académico se
encuentran sefialados algunos lineamientos a seguir para la contratacion de profesores-
investigadores, asi como también se describen sus derechos y obligaciones.

Es importante sefialar que en la practica, el Departamento de Recursos Humanos
Unicamente participa administrativamente en la contratacion de los profesores-

investigadores, lo cual se explicara a detalle en el apartado de Contratacion.

A continuacién se muestran las actividades que conforman el proceso de recursos
humanos, aplicado a profesores-investigadores de acuerdo a los procedimientos

autorizados?, y cémo actualmente los lleva a cabo cada Universidad.

2 Autorizados en la Universidad Tecnoldgica de la Mixteca el 9 de julio, en la Universidad del Mar el 13 de julio, en la
Universidad del Papaloapan y en la Universidad del Istmo el 17 de julio, en todos los casos en el afio 2009.
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RECLUTAMIENTO

Cuadro 3.2. Planeacion de profesores-investigadores.

Planeacién de profesores-investigadores

Procedimiento autorizado UTM UMAR UNPA UNISTMO

El Vice-Rector Académico | Los Jefes de Carrera | La necesidad de | Los Jefes de Carrera | Los Jefes de Carrera
se reline con los Jefes de | identifican las necesidades | contratacién de profesores- | identifican sus necesidades | identifican las necesidades
Carrera para detectar | de profesores- | investigadores la realizan | en base a las materias que | de contratacion en base a

necesidades de profesores
para periodos proximos. En
dicha reunion se determina
el perfil, el nivel de estudios
y especialidad de los
profesores que sera
necesario contratar.

investigadores que tendra
para el siguiente semestre,
en base a las materias que

le falten por  cubrir,
comunicandoselo de
manera verbal al Vice-

Rector Académico.

previo inicio del semestre
los Jefes de Carrera, en
base a las necesidades
gue se puedan presentar
de acuerdo al plan de
estudios.

se van a impartir, con lo
cual generan un perfil del
profesor-investigador a
requerir.

las asignaturas que se
impartiran, al incremento
del nUimero de alumnos

que se espera en el
siguiente semestre y la
renuncia o término de
contrato de profesores-
investigadores.

Los Jefes de Carrera
notifican la  necesidad

identificada al Vice-Rector
Académico de manera
verbal sefialandole el perfil
requerido.

Fuente: Elaboracién propia.

Cuadro 3.3. Analisis del puesto.

Andlisis del puesto

Procedimiento autorizado

UTM

UMAR, UNPA y UNISTMO

En el Manual de
Procedimientos no se

encuentra detallada ninguna

actividad al respecto.

En el Manual de Organizacién Especifico, Unicamente
autorizado en esta Universidad, se describe el anélisis de
puesto del profesor-investigador de acuerdo al area a la

que se encuentra adscrito.

Dentro de estas Universidades aun no se encuentra
autorizado por la instancia correspondiente el Manual de
Organizacion Especifico, sin embargo ocupan como
referencia o guia para determinar las actividades de cada
puesto el Manual autorizado en la UTM.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 3.4. Reclutamiento.

Reclutamiento

Procedimiento autorizado

UTM

UMAR

UNPA

UNISTMO

En el Manual de
Procedimientos no se
encuentran establecidas
actividades que refieran la
captacion de curriculum
vitae.

1. El

. Con

Vice-Rector
Académico publica la
(s) vacante (s) via
internet en sitios como
el Consejo Nacional

de Ciencia y
Tecnologia

(CONACYT) en su
boletin de enlace
laboral, en cuyas
convocatorias se

incluye la informacion
gue se visualiza en el
anexo 3.2.

la colaboracion
de los Jefes de
Carrera o personal
adscrito a la Vice-
Rectorfa Académica,
se visitan otras
instituciones
educativas para
reclutar candidatos.

Propuestas de
candidatos realizada
por profesores-

investigadores que
conforman la plantilla
de la Universidad.

1. El

Vice-Rector
Académico publica la
(s) vacante (s) via
internet en sitios como
computrabajo

(www.computrabajo.co
m), con apoyo del Jefe
de Carrera de Ila

Licenciatura en
Informatica, en cuyas
convocatorias se

incluye la informacion
gue se visualiza en el
anexo. 3.3.

Propuestas de
candidatos  realizada
por profesores-
investigadores que
conforman la plantilla
de la Universidad.

. Considera a

profesores-
investigadores que se
encuentran disfrutando
el afio sabatico® dentro
de las Universidades
gque conforman el
SUNEO y que cumplan
con el perfil de la
vacante existente.

El Vice-Rector Académico
publica la (s) vacantes (s)
via internet en diversos
sitios como el CONACYT
en su boletin enlace
laboral, computrabajo
(www.computrabajo.com),

El Vice-Rector Académico
publica la (s) vacante (s) via
internet en diversos sitios
como el CONACYT en su
boletin enlace laboral y
computrabajo

(www.computrabajo.com), en

trovit: buscador de empleo
(http://www.trovitmexico.co

m.mx), paginas
especializadas como
bufet.vita: empleo para
biologos

(http://bufetvita.blogspot.co
m) y en la bolsa de trabajo
del Centro de Investigacion
y Estudios Avanzados
(CINVESTAV) en cuyas
convocatorias se incluye la
informacién sefialada en el
anexo 3.4.

cuyas convocatorias  se
incluye la informacién del
anexo 3.5.

Fuente: Elaboracién propia.

® De acuerdo al Reglamento del Personal Académico, dicha prestacion consiste en disfrutar el afio sabatico (disfrutar doce meses libres de actividades académicas o laborales) por

cada 6 afios de servicio ininterrumpido.
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SELECCION
Cuadro 3.5. Seleccion.
Seleccion
Procedimiento autorizado UTM UMAR UNPA UNISTMO
1. El Vice-Rector | 1. El Vice-Rector Los Jefes de Carrera | 1. Los Jefes de Carrera Los Jefes de Carrera
Académico contacta a Académico envia los reciben  directamente reciben directamente reciben directamente los
los interesados curriculum vitae de los candidatos los de los candidatos los curriculum vitae para su
solicitandoles su recibidos a los Jefes curriculum vitae para curriculum vitae, evaluacion.

curriculum vitae y
documentos probatorios.

2. El Jefe de Carrera y el
Director de Instituto
correspondientes emiten
opinién de los curriculum
vitae a través del formato
sefialado en el anexo
3.7.

3. Realizacion de una
entrevista al candidato
emitiendo los resultados
de la misma a través del
formato sefialado en el
anexo 3.6. La categoria a
ofrecer al candidato se
determina previo acuerdo
con el Rector.

4. El Vice-Rector
Académico turna los
curriculum vitae a la
Comisiéon del Personal
Académico para revision.

de Carrera para
revision, quienes
emiten una opinion
escrita o verbal sobre
el mismo curriculum.

2. El Vice-Rector
Académico decide los
curriculum vitae que
seran canalizados a
la Comision del
Personal Académico
para su revision, una
vez recibida la
opinion de los Jefes
de Carrera.

3. El Vice-Rector
Académico decide y
propone al candidato
la categoria a ofrecer,
de acuerdo a la
informacién contenida
en el curriculum vitae.

su revision.

Envian a los
candidatos que
cumplen con los
requisitos académicos
requeridos un

cuestionario-solicitud
que incluye preguntas
personales,
académicas y
laborales.

Recibido y evaluado el
cuestionario-solicitud,
los Jefes de Carrera
proponen al Vice-
Rector Académico los
candidatos a los que
entrevistaran,
acordando ambos la
categoria que se le
ofrecera al candidato.

reuniéndose
posteriormente con el
Vice-Rector Académico
para seleccionar los
candidatos que
cumplen con el perfil
requerido.

Los Jefes de Carrera
invitan a los candidatos
a visitar la Universidad
con la finalidad de que
conozcan el modelo
educativo, para que se
les realice una
entrevista (por parte del
Vice-Rector Académico
y el Jefe de Carrera) y
en algunas ocasiones
para que imparta una
conferencia.

Los Jefes de Carrera
seleccionan los
curriculum  vitae que
cumplen con el perfil
requerido para revisarlos
en coordinacion con el
Vice-Rector Académico.

Se contacta a los
candidatos

seleccionados para
entrevistarlos, asimismo
se realiza una
verificacion de

referencias.

De acuerdo a la
entrevista y a la
verificacién de
referencias se selecciona
al candidato que cubrira
la vacante.
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internacion al
(solicitud de FM3%).

pais

autorizadas.

Seleccidén

Procedimiento autorizado UTM UMAR UNPA UNISTMO

5. El Vice-Rector | 4. La  Comision del | 4. El Vice-Rector | 3. Concluida la entrevista
Académico envia la Personal Académico Académico y el Jefe de y la revision del
solicitud de contratacién emite su Carrera curriculum  canalizan
de personal académico recomendacion de correspondiente los resultados a la
al H. Consejo contratacion al H. entrevistan al  (los) Comision del Personal
Académico, recibiendo Consejo  Académico candidato (s), y en Académico para su
posteriormente la para su autorizacion. base al resultado de la recomendacion al H.
autorizacion de la misma se selecciona al Consejo Académico.
contratacion por parte de candidato que cubrird
dicho Consejo. la vacante existente.

Fuente: Elaboracién propia.
CONTRATACION
Cuadro 3.6. Contratacion.
Contratacién

Procedimiento autorizado UTM UMAR UNPA UNISTMO

1. El Vice-Rector | 1. El Jefe del | El Jefe del Departamento | 1. EIl Jefe del | El Jefe del Departamento de
Académico notifica al Departamento de | de Recursos Humanos Departamento de | Recursos Humanos recibe
candidato seleccionado Recursos Humanos | recibe por escrito del Vice- Recursos  Humanos | por escrito del Vice-Rector
la fecha de contratacion recibe del Secretario | Rector Académico la fecha recibe del Secretario | Académico la fecha de
y en la que debera del H. Consejo | de incorporacién de los del H. Consejo | incorporacién de los
presentar documentacion Académico las | candidatos que ocuparan Académico las | candidatos que ocuparan las
original para su cotejo. contrataciones de | las vacantes existentes. contrataciones de | vacantes existentes.
Si se trata de personal profesores- profesores-
extranjero se le indica investigadores que investigadores que
iniciar con los tramites de han sido han sido autorizadas.

* Documento que expide el Instituto Nacional de Migracién donde se le autoriza al extranjero realizar actividades profesionales en el pais por un tiempo determinado.
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Contratacion

Procedimiento autorizado UTM UMAR UNPA UNISTMO
2. El Vice-Rector | 2. El Jefe de 2. El Jefe del

Académico envia oficio Departamento de Departamento de

en original de Recursos Humanos Recursos Humanos

incorporacion a Vice- recibe recibe posteriormente

Rectoria  Administrativa posteriormente  del del Vice-Rector

con copia para Rectoria Vice-Rector Académico los oficios

y  Departamento de Académico los en donde se sefiala la

Recursos Humanos. En
el documento se sefiala
el nombramiento del
profesor, sueldo mensual
a percibir, periodo del
contrato, adscripcion 'y
nivel. Anexando copias
de la documentacién
probatoria a las areas de
Administracion y
Recursos Humanos.

oficios en donde se fecha de incorporacién
sefiala la fecha de de las contrataciones
incorporacion de las que han sido
contrataciones  que autorizadas
han sido autorizadas previamente.
previamente.

El Jefe de Departamento de Recursos Humanos sigue las siguientes actividades para incorporar al profesor-
investigador a la Universidad:

a) Solicita al profesor-investigador constancia de no inhabilitacién®.

b) Integra el expediente del trabajador con los formatos especificados del anexo 3.8 al 3.15.
c) Celebra contrato.

d) Realiza aviso de inscripcién del trabajador en el régimen de seguridad social del IMSS.
e) Solicita apertura de una cuenta de némina en la institucion bancaria correspondiente.

f) Expide credencial institucional.

Cabe sefialar que, estas actividades se encuentran vigentes dentro del procedimiento autorizado y que estan siendo
aplicados por los Jefes del Departamento de Recursos Humanos de cada Universidad, concluyendo que no hay
diferencias en la operacién respecto a estas actividades.

Fuente: Elaboracion propia.

® Constancia que se solicita a la Contraloria General del Poder Ejecutivo del Estado de Oaxaca, que por ser instituciones publicas, cada Universidad esta obligada a solicitarla a los
nuevos trabajadores para ingresar a trabajar en el Gobierno del Estado.
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INDUCCION
Cuadro 3.7. Induccién.
Induccién
Procedimiento autorizado UT™M UMAR UNPA UNISTMO

1. Presenta el Vice-Rector El Vice-Rector | 1. El Asistente del Vice- | EI Jefe de Carrera es El Jefe del
Académico al nuevo Académico recibe al Rector Académico | asignado para guiar en los Departamento de
profesor con el Jefe de profesor-investigador asigna al nuevo | primeros dias de Logistica es
Carrera correspondiente, de nuevo ingreso, y lo profesor-investigador incorporacion al profesor- responsable de

quien a su vez lo
presenta con el Director
del Instituto, siendo este
ultimo quien le asigna su
cubiculo.

2. EIl Jefe de Carrera
proporciona al nuevo
profesor-investigador el
calendario de actividades
académicas, los formatos
reporte  trimestral de
actividades y avance
programatico, y lo
presenta con el personal
adscrito  al Instituto,
Centro o] Jefatura
correspondiente.

3. El Director del Instituto
da a conocer al profesor-
investigador las
actividades, los cuerpos
académicos, lineas de
investigacion, proyectos
y formatos para que
informe sus actividades.

presenta
simultdneamente con
el Director del Instituto
y Jefe de Carrera
correspondiente.

El Jefe de Carrera
presenta al nuevo
profesor-investigador

con el personal
adscrito al Instituto,
asignandole el
cubiculo y el equipo
de computo

correspondiente.

Tanto el Director de
Instituto como el Jefe
de Carrera le sefalan
las actividades que se
realizan en docencia y
en investigacion, para
gue se incorpore de
manera inmediata a
las mismas.

un cubiculo y equipo
de cOmputo un dia
antes a la fecha de
ingreso.

En el campus Puerto

Angel, el Jefe de

Carrera brinda al
profesor-investigador

de nuevo ingreso una
platica  del nuevo
modelo de la
Universidad, el objeto
del plan de estudios, la
forma de evaluacion

académica, las
condiciones de trabajo
académico, el
Reglamento del

Personal Académico y
de Alumnos, y el uso
de las instalaciones.

las actividades que
corresponderd realizar.

investigador en relacion a

le

presentar al nuevo
profesor-investigador a
la plantilla docente y
realizar un recorrido por
las instalaciones de la
Universidad.

El Jefe de Carrera
correspondiente se
retne el primer dia de
trabajo con el nuevo
profesor-investigador

para indicarle las
funciones a realizar.

El Jefe de Carrera
presenta al nuevo
profesor-investigador
con los demas
profesores-
investigadores
adscritos al area
mencionando cada uno
sus lineas de
investigacion.
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Induccién
Procedimiento autorizado UT™M UMAR UNPA UNISTMO
4. El Director del Instituto | Cabe sefalar que en la | 3. En el campus Huatulco,
solicita  al profesor- | UTM ha sido aprobado un el Jefe de
investigador elja un | Manual de Induccion Departamento de
cuerpo académico en un | dirigido a los profesores- Servicios Escolares se
plazo no mayor a seis | investigadores y a la fecha reine con todos los
semanas e informe por | no se ha distribuido ni se nuevos profesores-
escrito su decision. ha difundido a los investigadores 'y les
Departamentos de brinda una platica
Recursos Humanos de las similar a la que ofrecen
demas Universidades. los Jefes de Carrera en
el campus Puerto
Angel.
4. En el campus Puerto
Escondido, se brinda
dicha platica de manera
individual.
Fuente: Elaboracién propia.
CAPACITACION Y DESARROLLO
Cuadro 3.8. Capacitacion y Desarrollo.
Capacitacion y Desarrollo
Procedimiento autorizado UT™M UMAR UNPA UNISTMO

No existen procedimientos
que establezcan
lineamientos para llevar a
cabo actividades de
capacitacion y desarrollo
dirigidos a los profesores-
investigadores.

Las solicitudes que han
realizado los Jefes de
Carrera a Vice-Rectoria
Académica se quedan en
meras solicitudes.

A través del Jefe de
Carrera o la Coordinacion
de Educacion Continua se
elaboran propuestas de
cursos por parte de los
profesores-investigadores
en funcién de los recursos
disponibles, proponiendo y
acordando con el Vice-
Rector Académico los
Cursos a programar para
iniciar la gestion
correspondiente.

No se lleva a cabo ninguna
actividad al respecto.

No se lleva a cabo ninguna

actividad al respecto.

Fuente: Elaboracion propia.
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Otras actividades que se detectaron y se consideran importantes sefialar como parte del proceso de recursos humanos que se
estudia son las siguientes:

Cuadro 3.9. Evaluacion de desempenio.

Evaluacién de desempefio

Procedimiento autorizado

UTM | UMAR | UNPA | UNISTMO

No existen procedimientos
que establezcan
lineamientos para dar
seguimiento al desempefio
de los profesores-
investigadores.

1. El Jefe de Carrera da seguimiento a las actividades de docencia del profesor-investigador que ha manifestado en
los formatos: reporte trimestral de actividades y avance programatico (ver anexo 5.1).

2. El Director del Instituto da seguimiento a las actividades de investigacion del profesor-investigador que ha
manifestado en los formatos: reporte individual de actividades y seguimiento de avances de proyectos de
investigacion (ver anexo 5.2).

El Jefe de Carrera|El Jefe de Carrera | El Jefe de Carrera hace | El Jefe de Carrera recibe
corrobora la informacién | considera otros aspectos | llegar al Vice-Rector | reportes de otros
sefialada en el avance | de evaluacion: control de | Académico un informe | Departamentos como
programatico de manera | asistencia y puntualidad, | sobre el desempefio del | Servicios Escolares 'y
verbal con los alumnos y | trabajos de investigacion, | profesor-investigador antes | Recursos Humanos,
mantiene comunicacioén | actividades docentes, | de finalizar su primer y | asimismo se implementa
constante con los mismos, | participacién en seminarios | segundo contrato, | una evaluacién realizada

por los alumnos de la
carrera respectiva.

informacién que sirve de
insumo para la Comision
del Personal Académico y
el H. Consejo Académico.

ylo conferencias,
programacion de salidas de
campo y entrega de
informes, publicaciones.

para conocer de viva voz
alguna inconformidad,
comentario o queja.

Fuente: Elaboracién propia.

Cuadro 3.10. Salario.

Salario

Procedimiento autorizado

UTM | UMAR | UNPA | UNISTMO

No existe un procedimiento
donde se sefiale de qué
manera el tabulador de
salarios es actualizado.

En cada Universidad, el tabulador y/o el incremento salarial es autorizado de manera anual en el mes de diciembre
por el H. Consejo Académico para ser aplicado a partir del primer dia del mes de enero del afio inmediato siguiente.

Para determinar el incremento que se aplicara cada afio se considera como base el porcentaje en que la Universidad
Nacional Autbnoma de México (UNAM) incrementara su base salarial, con dicha informacién el Vice-Rector
Administrativo presenta ante el H. Consejo Académico este dato para ser sometido a autorizacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 3.11. Definitividad.

Definitividad

Procedimiento autorizado UTM UMAR UNPA UNISTMO

1. El Vice-Rector | 1. El Vice-Rector | 1. El Asistente de Vice- | 1. Previo término del | 1. Previo término del
Académico envia a la Académico  presenta Rectoria Académica segundo contrato, la segundo contrato, la
Comision del Personal ante el H. Consejo revisa fechas de Comisién del Personal Comisiéon del Personal
Académico la Académico el nombre terminacion del Académico analiza la Académico analiza la
documentacion generada de los profesores- segundo contrato de situacion actual del situacion actual del
por el profesor- investigadores que los profesores- profesor-investigador profesor-investigador
investigador, que esta estan por concluir su investigadores, y para recomendar 0 no para recomendar 0 no

por terminar su segundo
contrato, para que realice
las recomendaciones
sobre la apertura de la
convocatoria para el
examen de oposicion al
H. Consejo Académico.

2. El Vice-Rector
Académico previo
acuerdo con el Rector
propone al H. Consejo
Académico la apertura
de la convocatoria para
el examen de oposicion,
previa  solicitud por
escrito  del  profesor-
investigador.

3. Autorizada la apertura de
la convocatoria, el H.
Consejo Académico
propone a los integrantes
del jurado que evaluaran
los examenes que
presentara el profesor-
investigador.

segundo contrato, para

determinar la
autorizacion o no de la
apertura de la
convocatoria para

presentar el examen de
oposicion.

El Vice-Rector
Académico propone al
jurado para evaluar al
profesor-investigador
siendo el H. Consejo
Académico quien
autoriza o no la
propuesta.

El Vice-Rector
Académico notifica de
manera verbal al
profesor-investigador la
apertura de su
convocatoria para
solicitar por  escrito
presentar el examen de
oposicion.

solicita un informe a los
Jefes de Carrera de las
actividades realizadas
por los mismos.

El Jefe de Carrera
canaliza a la Comisién
del Personal
Académico el informe
realizado para evaluar
al profesor-
investigador, de igual
forma considera la
informacioén incluida en
su  expediente, los
planes de trabajo y sus
informes anuales de
actividades.

La Comision del

Personal Académico
emite una
recomendacion de
apertura de
convocatorias para

examen de oposicion y
la canaliza al H.
Consejo Académico.

al H. Consejo
Académico la apertura

del concurso de
oposicion.
El H. Consegjo

Académico determina
la realizacion del
concurso de oposicion,
asignando jurado vy
fecha de realizacion.

El Vice-Rector
Académico elabora y
emite la convocatoria
correspondiente.

El profesor-investigador
entrega al Vice-Rector
Académico solicitud de
participaciéon en la
convocatoria.

El profesor-investigador
realiza tres pruebas:
didactica, oral y escrita
ante el jurado.

al H. Consejo
Académico la apertura

del concurso de
oposicion.
El H. Consegjo

Académico determina
la realizaciéon del
concurso de oposicion,
asignando jurado vy
fecha de realizacion.

El Vice-Rector
Académico elabora y
emite la convocatoria
correspondiente.

El profesor-investigador
entrega al presidente
del jurado solicitud de
participaciéon en la
convocatoria.

El profesor-investigador
realiza tres pruebas:
didactica, oral y escrita
ante el jurado.
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Académico elabora y
emite la convocatoria
correspondiente.

5. El profesor-investigador
realiza tres pruebas:
didactica, oral y escrita
ante el jurado.

6. El Vice-Rector
Académico presenta el
resultado de las

evaluaciones emitidas
por el jurado al H.
Consejo Académico a
través del documento:
formato de
recomendacion.

Académico elabora y
emite la convocatoria
sefialando los tipos de
prueba que realizara el
profesor-investigador.

El Vice-Rector
Académico presenta el
resultado de las

evaluaciones emitidas
por el jurado al H.
Consejo Académico.

de la convocatoria, el
H. Consejo Académico
propone a los
integrantes del jurado
que evaluardn los
examenes que
realizara el profesor-
investigador.

El Vice-Rector
Académico elabora y
emite la convocatoria
correspondiente.

El profesor-investigador
realiza tres pruebas:
didactica, oral y escrita
ante el jurado.

El presidente del jurado
envia a la Comision del
Personal Académico el
resultado de las
evaluaciones.

La Comision del
Personal Académico
recomienda al H.
Consejo Académico el
otorgamiento de la
definitividad o no a los
profesores-
investigadores que han
sido evaluados.

Definitividad
Procedimiento autorizado UTM UMAR UNPA UNISTMO
4. El Vice-Rector | 4. El Vice-Rector . Autorizada la apertura | 6. El presidente del jurado | 6. El presidente del jurado

envia a la Comisién del
Personal Académico el
resultado de las
evaluaciones.

La Comision del
Personal  Académico
recomienda al H.
Consejo Académico el
otorgamiento de la
definitividad o no al
profesor-investigador
evaluado.

envia a la Comisién del
Personal Académico el
resultado de las
evaluaciones
realizadas.

La Comision del
Personal  Académico
recomienda al H.
Consejo Académico el
otorgamiento de la
definitividad o no al
profesor-investigador
evaluado.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 3.12. Recategorizacion.

Recategorizacion

Procedimiento autorizado UTM | UMAR UNPA | UNISTMO

1. El Vice-Rector Académico recibe en el
mes de octubre las solicitudes de los
profesores que consideran tener los
meéritos suficientes para ser
promovidos a la categoria préxima | acuerdo al procedimiento autorizado, sin embargo, la redaccion del mismo es confusa, poco clara y los
inmediata superior.

Respecto a la recategorizacion, se siguen las mismas actividades en las Universidades evaluadas de

formatos utilizados (programa de revision y hoja de evaluaciéon) que se sefialan no se anexan al

2. El Vice-Rector Académico realiza en | procedimiento en si.
base al ndmero de solicitudes un
programa de revision.

3. El Vice-Rector Académico se reune
con los demas integrantes de la
Comisién del Personal Académico
para revisar las solicitudes recibidas,
emitiendo una recomendacion a
través de una hoja de evaluacion, que
canalizara al H. Consejo Académico
previa presentacion al Rector.

4. El H. Consejo Académico rectifica o
ratifica la recomendacion de Ila
Comision del Personal Académico.

Fuente: Elaboracién propia.
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Cuadro 3.13. Estimulos.

Estimulos

Procedimiento autorizado

UTM | UMAR | UNPA | UNISTMO

. Autorizado el

El Vice-Rector Académico propone en
los meses de julio y diciembre ante el
H. Consejo Académico el
nombramiento  del Comité de
Estimulos Académicos.

nombramiento  del
Comité de Estimulos Académicos, el
Vice-Rector Académico se relne con
los integrantes para explicarles los
lineamientos para presentar su
propuesta al H. Consejo Académico.

El Vice- Rector Académico recibe la
propuesta del Comité de Estimulos
Académicos y la presenta al H.
Consejo Académico.

El H. Consejo Académico determina
los profesores-investigadores que
seran acreedores del estimulo de
acuerdo a la recomendacion del
Comité de Estimulos Académicos.

Respecto al otorgamiento de estimulos al desempefio del personal académico las Universidades
evaluadas coinciden con el procedimiento autorizado es decir, los estimulos econémicos son otorgados
a los profesores-investigadores cada 3 meses a través de un Comité que es nombrado por el H. Consejo
Académico y renovado cada 6 meses.

Sin embargo, los lineamientos que ocupa cada Comité son distintos, los cuales no son sefialados en el
procedimiento, por ejemplo:

En la UTM, el Comité no solicita al Departamento de Recursos Humanos informes sobre la asistencia y
puntualidad de los profesores-investigadores interesados en recibir el estimulo. Es decir, quienes estén
interesados en participar, envian a cualquier integrante del Comité los documentos probatorios que
demuestren un destacado desempefio del periodo a evaluar, con lo cual el Comité realiza una
recomendacion que dirige al H. Consejo Académico.

En el caso de las demas Universidades, el Comité solicita al Departamento de Recursos Humanos
reportes de puntualidad y asistencia de los profesores-investigadores que participaran, manejandolo

como un primer filtro para pasar a una segunda etapa donde se evalla su trabajo académico.

Fuente: Elaboracién propia.

67



Capitulo 3

Una vez mostrado de qué manera se llevan a cabo los distintos procedimientos que se
relacionan con el proceso de recursos humanos dentro de las Universidades, se

detectaron los siguientes aspectos:

e En primera instancia, la mayoria de los procedimientos autorizados no se respetan
para la ejecucion de las actividades inherentes al proceso de recursos humanos

que se estudia es decir, las Universidades las llevan a cabo de manera distinta.

Reclutamiento:
Planeacion de personal
e Existen actividades que se relacionan con el proceso de recursos humanos y que

se llevan a cabo de manera cotidiana cada afio y no se reflejan en ningun
procedimiento, tal es el caso de la planeacion de contratacién de profesores-

investigadores y la manera en que se lleva a cabo el reclutamiento de los mismos.

e Es decir, ninguno de los encuestados o entrevistados mencionaron reunirse con el
Vice-Rector Académico para detectar necesidades de contratacion (tal como lo
sefiala el procedimiento autorizado). El Jefe de Carrera previamente revisa las
materias que se impartirdn, el nimero de alumnos esperados y las solicitudes de
disfrute de afio sabatico o licencia por parte de los profesores-investigadores para
comunicar posteriormente las necesidades de contratacién que se tendran para el

siguiente semestre y/o afio al Vice-Rector Académico.

e El entrevistado nimero 2 (ver anexo 3.17) menciona que el Vice-Rector
Académico es quien decide cuales seran las necesidades de contratacién a pesar
de comunicarle como Jefe de Carrera, cuales fueron los requerimientos

identificados.

e Enrelacién al analisis de puestos, el Manual de Organizacion Especifico en el que

se describe a los mismos solo ha sido autorizado en la UTM.
Reclutamiento

e De acuerdo al Reglamento Interno, una de las funciones del Departamento de
Recursos Humanos es efectuar acciones de reclutamiento de personal, no
haciendo distincién entre personal académico, administrativo u operativo. Sin
embargo, de acuerdo a la informacion recabada, el area encargada de efectuar las
acciones del reclutamiento para el caso de los profesores-investigadores es la
Vice-Rectoria Académica, en algunos casos en coordinacion con cada Jefatura de

Carrera, lo cual no coincide con lo establecido en el Reglamento Interno.
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e En los procedimientos autorizados por el H. Consejo Académico no se sefiala
ninguna actividad relacionada con la captacion de curriculum vitae de candidatos a
cubrir una vacante. En este sentido, cada Vice-Rector Académico la difunde a
través de distintos medios internos o externos, tales como, paginas web o con los

mismos profesores-investigadores.

e Los Directores de Instituto y los Jefes de Carrera no participan en ninguna
actividad relacionada con el reclutamiento, de acuerdo al entrevistado nimero 4
(ver anexo 3.17) recibe de manera espontanea en su correo electrénico oficial

algunos curriculum vitae para su revision.

Seleccion:

o Los Jefes de Carrera y los Directores de Instituto no ocupan los formatos que se
sefialan en el procedimiento establecido para que emitan una opinién de
evaluacion de los curriculum vitae que reciben, y en algunos casos la participacion

del Director de Instituto es nula en esta actividad.

e Lo mismo sucede con la aplicacion de la entrevista, en la mayoria de los casos se
lleva a cabo una vez que el candidato ya ha sido contratado (ver anexo 3.17:

entrevistado niimero 1y 7).

e La seleccion del candidato que cumple con el perfil de la vacante existente, en el
caso de la UMAR y la UNISTMO, la decide el Vice-Rector Académico, decision
gue de acuerdo al Reglamento del Personal Académico esta a cargo del H.
Consejo Académico, previa recomendacion de la Comisién del Personal

Académico.

e El Manual de Procedimientos sefiala que el Vice-Rector Académico previo acuerdo
con el Rector determina la categoria a asignarle al candidato, sin embargo, en la

practica la decision la toma Unicamente el Vice-Rector Académico.

Contratacion
e Para iniciar los tramites administrativos de la contratacion, el Departamento de
Recursos Humanos debe ser notificado sobre las contrataciones que han sido

autorizadas por el H. Consejo Académico, sin embargo, en la UMAR y en la
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UNISTMO quien autoriza las contrataciones de manera directa es el Vice-Rector

Académico.

En algunas ocasiones, los Jefes de Carrera y los Directores de Instituto no se
enteran de las contrataciones autorizadas por el H. Consejo Académico, teniendo

el primer contacto con el candidato en su primer dia de labores.

Concluido el segundo contrato celebrado con el profesor-investigador, sucede que
el H. Consejo Académico aun no determina la situacion laboral del profesor-
investigador es decir, si se le otorgard& o no un nombramiento con caracter
definitivo, sin sefialar en la normatividad universitaria lo que procede en estos

casos, originando vulnerabilidad y ocasionando demandas laborales.

El otorgamiento del segundo contrato debe ser autorizado por el H. Consejo
Académico, previa recomendacion de la Comision del Personal Académico, sin
embargo, de manera unilateral, el Vice-Rector Académico es quien determina la
renovacién de la contratacion con el profesor-investigador (ver anexo 3.17:

entrevistado nimero 3).

De acuerdo al entrevistado nimero 4 (ver anexo 3.17), aun cuando notifica por
escrito las quejas existentes de los profesores-investigadores por parte de los
alumnos, el Vice-Rector Académico solicita al Departamento de Recursos

Humanos la renovacioén del contrato celebrado.

Induccion:

Los formatos sefalados para esta actividad en el procedimiento autorizado,
sugieren un seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores, mas que

como una actividad que cumpla el objetivo de un programa de induccion.

De acuerdo a las entrevistas realizadas, los Jefes de Carrera y Directores de
Instituto llevan a cabo actividades de induccién distintas a las sefialadas en el
procedimiento autorizado, con la intencién de integrar lo mas rapido posible al
nuevo profesor-investigador, sin embargo, manifiestan que la informacion que era
necesaria recibir cuando ingresaron, la escuchaba en platicas informales con

compafieros de trabajo (ver anexo 3.17: entrevistado numero 5).
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Capacitacion y desarrollo:

e Respecto a la implementacion de capacitacion y desarrollo, no se encuentra

establecido ningun programa formal como parte de algin procedimiento.
Evaluacion de desempefio

e Dentro de los procedimientos autorizados, no existe actividad alguna que haga
referencia al seguimiento del desempefo de los profesores-investigadores, sin
embargo, en la practica, los Jefes de Carrera lo hacen a través de los formatos:
avance programatico y el reporte trimestral de actividades, de igual forma
cuestionando de manera informal a los alumnos (ver anexo 3.17: entrevistado
namero 1) y con la informacién proporcionada por otros Departamentos (Servicios

Escolares y Recursos Humanos).

e Los Directores de Instituto llevan a cabo un seguimiento al desempefio de los
profesores-investigadores a través de los formatos: reporte individual de

actividades y seguimiento de avances de proyectos de investigacion.

e Los formatos que utilizan los Jefes de Carrera y los Directores de Instituto para dar
seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores, se sefialan dentro de
los procedimientos autorizados como parte de la induccion.

Definitividad

e En la mayoria de los procedimientos formalizados la redaccion es poco clara, lo
cual conlleva a que los procedimientos sean confusos y exactamente no se sepa
como se lleva la actividad. Asimismo no se anexan los formatos que se sefialan en
los mismos, tal es el caso del formato de recomendacion en el caso del
procedimiento que se refiere al otorgamiento de definitividad de los profesores-

investigadores, o la hoja de ayuda en el caso de la recategorizacion.

e No se encuentran establecidos los parametros que evaluaran los integrantes del
jurado en cada una de las pruebas, originando un resultado de las evaluaciones

subjetiva.

e De acuerdo a los tiempos establecidos en el Reglamento del Personal Académico
para que los profesores-investigadores apliquen las tres pruebas de evaluacion
para obtener la definitividad, en la practica no se respetan los mismos, dando
origen a que concluido su segundo contrato, aun el H. Consejo Académico no

dictamine sobre la situacién del profesor-investigador evaluado.
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Recategorizacion
o Es claro que los procedimientos deben estar acordes con la normatividad vigente
universitaria, debe haber coherencia con los criterios y seguir de manera irrestricta
las normas establecidas. Esto no ocurre en el caso de la recategorizacién, en
donde se sefala que un profesor-investigador debe tener como minimo tres afios
después de haber obtenido su definitividad (de acuerdo al Manual de
Procedimientos autorizado), para ser sujeto a evaluacion por la Comision del
Personal Académico. Sin embargo, en el Reglamento del Personal Académico (en
el caso de la UTM) en el articulo 35, se menciona que los profesores-
investigadores podran solicitar la recategorizacion si han cumplido un minimo de
tres afios en su nivel actual, sin sefialar la condicién de que pueden aspirar a dicha

recategorizacion tres afios después de haber obtenido la definitividad.

e Bajo la misma vertiente del punto anterior, en el caso de la recategorizacién se
sefiala que las solicitudes de los interesados son recibidas por el Vice-Rector
Académico en el mes de octubre (sin sefialar la fecha en la que seran resueltas)
para que sean evaluadas por la Comisién del Personal Académico, sin embargo,
de acuerdo al Reglamento se sefiala en su articulo 39 (en caso de la UTM), que
las solicitudes de promocion deberan presentarse en el curso de los meses de
mayo Y junio, y han de quedar resueltas antes de finalizar el mes de agosto.

Estimulos

e Para el otorgamiento de estimulos, cada Universidad sigue distintos parametros de
evaluacion, la UMAR, UNPA y la UNISTMO utilizan como primer filtro de
evaluacion la puntualidad y asistencia, mientras que en la UTM este criterio no se

considera.

En este capitulo se presentan los procedimientos relacionados con el proceso de recursos
humanos que han sido autorizados por las Universidades, asimismo, a través de
informacion recabada por las autoridades competentes se muestra cOmo en la practica se
siguen los procedimientos de manera distinta, independientemente de la formalizacién de
los mismos, con lo cual se puede visualizar las diferencias que existen a pesar de seguir

los mismos objetivos.

72



Capitulo 4

CAPITULO 4. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se presenta la metodologia que se llevo a cabo y el tipo de investigacion

gue se realizé.
4.1. Planteamiento del problema

Dentro de las Universidades que conforman el SUNEO resulta complicado contar con
profesores-investigadores que cumplan con el perfil que se requiere en base a las
carreras ofrecidas como son: Ingenieria en Computacién, Electrénica, Mecatrénica,
Quimica, Petréleos, Ciencias Empresariales, entre otras, debido al lugar en el que se
encuentran ubicadas dificilmente existen otras instituciones de Educacion Superior que
ofrezcan programas educativos afines a los del SUNEO, recurriendo a la captacion de
personal académico en otros Estados e incluso en otros paises.

En algunas ocasiones, las areas involucradas en el reclutamiento y seleccion de
profesores-investigadores han tenido que contratarlos con base a criterios subjetivos, con
la intencion de cubrir de manera inmediata las vacantes disponibles, esto se debe a que
en las Universidades que conforman el SUNEO no se cuenta con un proceso
estandarizado que siga lineamientos claros y establecidos para conformar y mantener la
planta académica de profesores.

En razéon de lo anterior, la propuesta a presentar pretende mejorar el proceso que
actualmente se lleva a cabo, para cumplir con los Reglamentos Internos y con los
contratos celebrados entre las Universidades y los profesores-investigadores, con el

objeto de lograr un proceso uniforme aplicable al SUNEO.

Actualmente, en las Universidades se sigue el proceso de reclutamiento y seleccion de
manera distinta. En algunas interviene solo Vice-Rectoria Académica, en otras Vice-
Rectoria Académica y Jefaturas de Carrera, para que posteriormente sean autorizadas
por el H. Consejo Académico, 6rgano colegiado encargado de aprobar y vigilar el
cumplimiento de las normas y disposiciones necesarias para el buen funcionamiento
académico y administrativo de la Universidad (UTM, 2003, p. 50). En algunos otros casos

el Departamento de Recursos Humanos desconoce cudl es el procedimiento.
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Sin embargo, un adecuado proceso de recursos humanos incluye varias etapas como lo
son: reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion y desarrollo del personal que,
desarrollado e implementado de manera adecuada, conducen a lograr la eficiencia de la
organizacion. Por lo tanto, dichas etapas seran la base para presentar una propuesta que

permita estandarizar los procedimientos utilizados actualmente.
4.2. Justificacion

La finalidad de contar con un adecuado proceso de recursos humanos se debe
principalmente a disponer de profesores-investigadores que cumplan con el perfil exigido
de acuerdo a las carreras que se imparten dentro de las Universidades, asimismo

estandarizar este proceso para que sea aplicado al SUNEO.

Al respecto, las Universidades se han enfrentado a algunos problemas por contratar
personal que no cumple con el perfil exigido para cubrir de manera inmediata la necesidad
en una determinada area y, en consecuencia, por la falta de oferta de personal
especializado en la poblacion en la que se encuentran ubicadas, han tenido que recurrir a

otros estados para realizar el reclutamiento.

Dada la urgencia de contratacién, predominan criterios subjetivos (tomar como guia las
materias que cursé el candidato para determinar los cursos a impartir, cubrir vacantes
existentes con perfiles académicos no requeridos, considerar como documento probatorio
el curriculum vitae sin verificar la informacion plasmada, decidir la contratacion de manera
unilateral) para la seleccibn de profesores-investigadores. Originandose problemas
administrativos, que bien pudieran ser minimizados con un adecuado proceso de recursos

humanos, tales como:

a) Notificacidén del término de la relacién laboral con el profesor-investigador un dia

antes de finalizar su segundo contrato, o incluso el mismo dia.

b) Ausencia de un dictamen por parte del H. Consejo Académico para otorgarle o0 no
la definitividad al profesor-investigador correspondiente, una vez vencido el

segundo contrato.
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c) Falta de comunicacion entre Vice-Rectoria Académica y Vice-Rectoria
Administrativa en materia de contratacion, con la finalidad de verificar la

disponibilidad del recurso econémico necesario.

d) Existencia de documentos apécrifos como parte de la documentacién probatoria

del profesor-investigador.

En relacién al proceso de recursos humanos aplicable a los profesores-investigadores que
integran la planta académica de cada Universidad del SUNEO, se sefala en el

Reglamento del Personal Académico vigente en los siguientes términos:

Contratacion: Temporal como profesor-investigador por un lapso de seis meses, con
renovacién una sola vez por otros seis meses mas, previo analisis de la Comisién del

Personal Académico.

Concurso de oposicion: Vencido el término del primer contrato por seis meses y en su
caso el segundo, los profesores-investigadores deben presentarse al concurso de
oposicién, el cual consiste en la aplicaciéon de una prueba didactica, un examen oral y el

desarrollo por escrito de un tema, las cuales son evaluadas por un jurado.

Otorgamiento de nombramiento indefinido: El jurado turna al H. Consejo Académico su
recomendacion sobre la evaluacion, previo dictamen de la Comisién del Personal
Académico. Si la decision del Consejo fuera favorable a un candidato, el Rector indica se

tramite su nombramiento definitivo.

Sin embargo, en la préctica, en varias ocasiones al término del segundo contrato, el H.
Consejo Académico aun no determina si el profesor que participd en el concurso de
oposicion se le otorga o0 no un nombramiento como profesor-investigador de tiempo
completo con caracter definitivo, sin ser sefialado en la legislacién Universitaria vigente
coémo se procederd en estos casos, originando con esto vulnerabilidad que pudiera

ocasionar demandas laborales que impliquen elevados costos administrativos.

Ante esta situacion, es importante considerar que un adecuado proceso de recursos
humanos, el cual no solamente estd integrado por la contratacion y el otorgamiento de un

nombramiento a los profesores-investigadores, debe involucrar mecanismos para captar y
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mantener al personal académico calificado necesario para cumplir las funciones que

caracterizan al SUNEO, independientemente de su ubicacion.

Es importante sefalar que en la UTM ha sido aprobado un manual de induccién dirigido a
los profesores, el cual a la fecha aun no se distribuye al personal de nuevo ingreso y

tampoco se ha difundido al &rea de recursos humanos de las demas Universidades.
4.3. Objetivos
Objetivo general

Presentar una propuesta para mejorar el actual proceso de recursos humanos que se
aplica a los profesores-investigadores, en las Universidades con mayor tiempo de
operacion, que conforman el SUNEO, con la finalidad de contar con personal que cumpla

con el perfil requerido.
Objetivos especificos

a) Conocer y presentar los antecedentes del surgimiento del SUNEO, asi como sus
fines, atribuciones y las funciones por las cuales fue creado, su estructura organica

y la situacién actual del mismo.

b) Investigar procesos de recursos humanos que se llevan a cabo en algunas

instituciones educativas de nivel superior publicas y privadas.

c) Recopilar informacion sobre las actividades que se llevan a cabo en las etapas de
reclutamiento, seleccién, induccién, capacitacibn y desarrollo, como partes
integrantes del proceso de recursos humanos aplicado actualmente a los

profesores-investigadores en el SUNEO.

d) Conocer las causas por las que los profesores-investigadores consideran atractivo

ingresar a laborar en la Universidad.

e) ldentificar propuestas de los profesores-investigadores, para mejorar el proceso de

recursos humanos que se lleva actualmente.

Con base en lo anterior, se presentard una propuesta por cada etapa (reclutamiento,

seleccion, induccion, capacitacion y desarrollo) que conforma el proceso de recursos
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humanos, con la finalidad de mejorarlo y hacerlo atractivo para el personal que se
requiere, asimismo, determinar los factores que intervienen en la permanencia de los
profesores-investigadores, independientemente de la deficiencia en servicios (transporte
publico, restaurantes, tiendas de autoservicio, hospitales) que pudiera tener la poblacién

en la que se encuentren ubicados los campus de las Universidades.
4.4. Variables
Las variables a considerar son:

v" Reclutamiento

v Seleccién (incluyendo la etapa de contratacién)

v Induccién

v Capacitacién y Desarrollo

4.5. Tipo de investigacién

Es importante sefialar que la informacién obtenida en este capitulo, es de gran
importancia para estructurar la propuesta de mejora del proceso de recursos humanos del
SUNEO.

Bernal (2006, p.109), sefiala que la investigacién en las ciencias sociales se clasifica en:
investigacion, histérica, documental, descriptiva, correlacional, explicativa o causal y
estudio de caso. Retomando esta clasificacién y considerando las caracteristicas de esta
investigacion, se defini6 como un estudio de caso porque forma parte de una realidad
objetiva que es aplicable y ayudard a resolver un problema identificado, cuya solucion
sera capaz de replicarse (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2006, p.224). Dado que el
objetivo es realizar un analisis especifico del proceso de Recursos Humanos, y con ello

realizar una propuesta de mejora para el SUNEO.

Por lo anteriormente expuesto y de acuerdo a Bernal (2006, p.113), Hernandez et al.
(2006, p. 224), este trabajo de investigacion es de naturaleza mixta, la cual incluye las

siguientes caracteristicas:
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El planteamiento del problema, ademas de ser un estudio delimitado y concreto, fue

identificado utilizando instrumentos de investigacion cuantitativos y cualitativos.

El disefio de la investigacion se caracteriza por ser de enfoque dominante o principal
al prevalecer y desarrollarse de manera cuantitativa, utilizando Unicamente de la
perspectiva cualitativa, la entrevista como instrumento de investigacion para

identificar el problema.

Investigacion no experimental al observar una situacion particular, tal como se da en
su contexto natural para después analizarla. No se manipularon intencionalmente
las variables, sino que éstas fueron observadas y analizadas para obtener

conclusiones.

Estudio de tipo transversal al haberse recolectado los datos en un solo momento,
analizando las variables en un tiempo Unico y sin haberlas manipulado a través de

una intervencion o tratamiento.

Estudio exploratorio, dado que, al haberse detectado los problemas que trae
consigo llevar a cabo un proceso de recursos humanos no acorde a los perfiles
requeridos para lograr una educaciéon de calidad (una de las caracteristicas que
identifica a este nuevo modelo de Universidad y que depende en gran medida de los
profesores-investigadores), en la UTM y en la UNISTMO (Universidades en las que
la tesista tuvo la oportunidad de trabajar en el &rea de recursos humanos) se indaga
de manera profunda la situacién identificada. Ademas, con los resultados de la
investigacion, se genera un antecedente para trabajos futuros que permitan mejorar
la propuesta planteada, con la finalidad de estandarizar y homogeneizar los

procedimientos hacia el SUNEO que incluyan lineamientos claros y objetivos.

Estudio descriptivo, al indagar en el problema identificado, se presenta la situacion
actual del proceso de recursos humanos que se lleva a cabo dentro del SUNEO de
acuerdo a las variables determinadas, de igual forma se presentan los resultados
obtenidos dada la investigacién y que dan pie a la propuesta de mejora que
pretende minimizar los problemas detectados.
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4.6. Determinacién de la poblacion
Determinacion de la poblacion

La poblacion que se consider6 fue el numero conformado por los Vice-Rectores
Académicos, Jefes de Carrera, Jefes de Centro de Idiomas, Director de Instituto, Jefes de
la Division de Estudios de Posgrado e integrantes de la Comisién del Personal
Académico. Asimismo se consideraron a los Jefes de Departamento de Recursos

Humanos y Jefes del Departamento de Servicios Escolares’.

Dicha poblacion la integra el personal de cuatro de las siete Universidades que conforman
el SUNEO, las cuales fueron objeto de estudio por tener mas tiempo operando, la
problematica identificada con la informacion obtenida por los Jefes de Departamento de

Recursos Humanos (y algunas otras autoridades) fue generalizada.

Se recurre a las figuras mencionadas en el parrafo anterior, dado que, de acuerdo a la
Estructura Organica, al Reglamento Interno y al Reglamento del Personal Académico de
cada Universidad, participan de una u otra forma en alguna de las etapas que conforman

el proceso de recursos humanos que actualmente se lleva a cabo en cada Universidad.

Las Universidades consideradas para determinar la poblacion fueron:

Tabla 4.6.1. Determinacion del total de la poblacién a considerar.

_ _ Poblacion a considerar
Universidad )
al mes de septiembre del afio 2009

Universidad Tecnoldgica de la Mixteca 19
Universidad del Mar 23
Universidad del Istmo 16
Universidad del Papaloapan 14
Total 72

Por lo tanto el nimero total de la poblacion considerada fue de:

' A quienes se detectd disponian de informacién sobre el procedimiento que se sigue para contratar profesores-
investigadores aunque no participen directamente en el proceso de acuerdo a la reglamentacion vigente.
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72 trabajadores: Vice-Rectores Académicos, Jefes de Carrera, Jefes de Centro de
Idiomas, Directores de Instituto, Jefes de la Division de Estudios de Posgrado, integrantes
de la Comision del Personal Académico y Jefes de Departamento (de Recursos Humanos

y Servicios Escolares)

De acuerdo a las necesidades de la investigacion, se recurrid al censo para recabar la
informacién necesaria dado que, por el total de la poblacion, al determinar una muestra,

esta resultaba ser muy cercana al total.

Unidad de analisis: el proceso de recursos humanos aplicable a profesores-investigadores
dentro del SUNEO.

Poblacion: Vice-Rectores Académicos, Jefes de Carrera, Jefes de Centro de Idiomas,
Director de Instituto, Jefes de la Division de Estudios de Posgrado, integrantes de la
Comision del Personal Académico y Jefes de Departamento (de Recursos Humanos y

Servicios Escolares) que laboran en las Universidades que fueron objeto de estudio.

Objeto de estudio: Universidad Tecnoldgica de la Mixteca (UTM), Universidad del Mar
(UMAR), Universidad del Istmo (UNISTMO) y Universidad del Papaloapan (UNPA).

Es importante sefalar que de manera adicional se tuvo acceso a profesores-
investigadores (sin nombramientos administrativos) de la UTM que, por su mayor tiempo
de operacion en el SUNEO se recurri6 a la misma para recabar informacién relacionada

con el proceso de recursos humanos.

Para tal efecto, se determiné una muestra probabilistica? (Hernandez et al., 2006, p. 244)

de acuerdo a la siguiente férmula:

n=n/1+(n"/N)

n' =s?/V?
s’=p(L-p)
V2= se?

2 En la que todos los elementos de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser escogidos (Hernandez et al., 2008, p.

241).
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Donde:

Tabla 4.6.2. Determinacién de la muestra a considerar para la UTM.
N = tamafio de la poblacién, total de profesores- 187 profesores-investigadores
investigadores que laboran en la UTM.
se= representa el error maximo que puede ser 0.05
aceptado en los resultados. '
p = representa la probabilidad de que se realice el 0.90
evento favorable. :
g = representa la probabilidad de que no se realice 0.10
el evento. .
n’ = tamafio de la muestra sin ajustar 36
n = tamafo de la muestra 30
Por lo tanto:

El tamafio de la muestra determinada para el caso especifico de la UTM es de 30
profesores-investigadores a los cuales se les aplicara los instrumentos de investigacion
determinados para la obtencion de informacion del proceso de recursos humanos.

4.7. Técnicas e instrumentos de investigacion

Para la recoleccion de los datos se recurrié a los siguientes instrumentos:

Cuestionario: Consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a
medir, considerando dos tipos de preguntas: cerradas o abiertas (Hernandez et al., 2006,
p.310).

Entrevista: Se define como una reunién para intercambiar informacién entre una persona

(el entrevistador) y otra (el entrevistado) (Hernandez et al., 2006, p.597)
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La entrevista se aplico solo en la primera etapa de investigacién, mientras que el

cuestionario se aplico en las dos, las cuales se describen a continuacion:
12 etapa

Se disefi6 un cuestionario enviado via correo electrénico a los Vice-Rectores Académicos,
Jefes de Carrera, integrantes de la Comisién del Personal Académico, Jefes de
Departamento de Recursos Humanos y Jefes de Departamento de Servicios Escolares
(ver anexo 3.1) de las Universidades con mayor tiempo de operacién dentro del SUNEO:
UTM, UMAR, UNISTMO y UNPA.

Asimismo, se disefi6 un guién preliminar de entrevista semiestructurada,® para ser
aplicada en los casos en los que fue posible establecer un contacto personal con los Vice-
Rectores Académicos, Jefes de Carrera, integrantes de la Comision del Personal
Académico, Jefes de Departamento de Recursos Humanos o Jefes de Departamento de

Servicios Escolares.

La finalidad de la aplicacion de cuestionarios y la entrevista, fue identificar la problematica
y la manera en la que se lleva a cabo el actual proceso de recursos humanos que opera

en el SUNEO. Dicha informacion fue presentada a detalle en el capitulo 3 de esta tesis.
22 etapa

Una vez identificada la problemética y la situacién actual del proceso de recursos
humanos en las Universidades antes mencionadas, se disefiaron dos tipos de

cuestionario, enviados via correo electronico y dirigidos a:
o Jefes de Carreray Jefes de Centro de Idiomas
e Directores de Instituto o Jefes de la Divisidn de Estudios de Posgrado

Quienes, de acuerdo a la Estructura Orgénica, el Reglamento Interno y al Reglamento del
Personal Académico tienen una mayor participacion en alguna de las etapas que

conforman el proceso de recursos humanos del personal académico; disefidndose el

% Las entrevistas semiestructuradas se basan en una guia de asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la libertad de
introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener mayor informacién sobre los temas deseados (es decir,
no todas las preguntas estan predeterminadas) (Hernandez et al., 2006, p. 597).
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cuestionario para detectar el grado de conocimiento y la efectiva participacion, con la
finalidad de detectar mejoras y propuestas que sirvan de referencia para esta

investigacion.

Asimismo en esta segunda etapa se disefid un cuestionario de autollenado aplicado a 30
profesores-investigadores (sin un nombramiento administrativo) que forman parte de la
plantilla del personal académico de la UTM, quienes en su momento fueron sujetos del
proceso actual de recursos humanos y han tenido la experiencia de cada una de las
etapas, por tal motivo este cuestionario estd enfocado a determinar el grado de
conocimiento que se tiene sobre el proceso completo de recursos humanos, con la

finalidad de detectar areas de oportunidad y propuestas.

Revision documental: La finalidad de llevar a cabo esta revision fue conocer la

normatividad que rige al SUNEO e identificar el grado de cumplimiento de los
procedimientos establecidos con la legislacién interna vigente. La documentacion revisada

se enlista a continuacion:

Decreto de Creacion.

¢ Reglamento Interno.
e Reglamento del Personal Académico.
¢ Manual de Organizacion Especifico.
e Manual de Procedimientos.
Ademas:
e Cuarto informe de Gobierno del Estado de Oaxaca (2008)

Con dicha documentacion se desarrollé el capitulo 2, donde se muestra el origen, los
fines, las atribuciones, las funciones, la estructura organica y un analisis situacional del
SUNEO, dando un panorama de las politicas y directrices que guian su funcionamiento.
Asimismo, en el capitulo 3, con la informacién contenida en la normatividad interna se
muestra el proceso formal que sigue el proceso de recursos humanos dentro de las

Universidades, mostrando la situacion actual al respecto.
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4.8. Elaboracion y prueba piloto de los instrumentos de investigacion

Los instrumentos de investigacion que se desarrollaron, y que forman parte de la

metodologia de la investigacion, son los siguientes:
e Cuestionarios via correo electrénico: anexo 3.1y 4.1
e Cuestionario de autollenado: anexo 4.2
e Entrevista semiestructurada.

Respecto a ambos cuestionarios, se elabord una primera version, con la cual se realizé
una prueba piloto para determinar la funcionalidad, practicidad, lenguaje y redaccién del
mismo, obteniendo como resultado la version final del cuestionario a aplicar a los

profesores-investigadores (anexo 4.1 y 4.2).

La prueba piloto fue desarrollada en la UTM. Para el caso de los cuestionarios enviados
via correo electrénico, se aplic6 con quienes ocuparon en algin momento de su
trayectoria académica un puesto administrativo (Jefe de Carrera o Director de Instituto),
para el caso de los cuestionarios de autollenado la prueba piloto fue aplicada a

profesores-investigadores sin nombramientos administrativos.
4.9. Obtencién de la informacién

12 etapa:

Cuestionario:

Enviado via correo electrénico a los Vice-Rectores Académicos, Jefes de Carrera,
integrantes de la Comision del Personal Académico, Jefes de Recursos Humanos y Jefes
de Servicios Escolares, a sus correos electréonicos oficiales dentro de cada Universidad,
con la finalidad de conocer como se lleva a cabo actualmente el proceso de recursos

humanos dentro de la Universidad a la que se encuentran adscritos.
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Entrevista semiestructurada:

Aplicada a los Vice-Rectores Académicos, Jefes de Carrera, integrantes de la Comision
del Personal Académico, Jefes de Departamento de Recursos Humanos o Jefes de
Departamento de Servicios Escolares, con los que se pudo establecer un contacto

personal.

La informacion obtenida fue presentada a detalle por Universidad y por variable detectada
en el capitulo 3, lo cual sirvi6 como base para demostrar las diferencias que existen entre
los procesos de recursos humanos que se llevan a cabo (en las Universidades que tienen
mayor tiempo operando dentro del SUNEO) a pesar de existir procedimientos

formalizados y autorizados.
22 etapa:
Cuestionario:

Enviado via correo electronico, a los Jefes de Carrera, Jefes de Centro de Idiomas,

Directores de Instituto y Jefes de la Division de Estudios de Posgrado.

Este instrumento de investigacién fue enviado previa autorizacién del Rector de las
Universidades que conforman el SUNEO, solicitando el apoyo al Vice-Rector Académico
de cada Universidad, para su aplicacién, a los Jefes de Carrera, Jefes de Centro de

Idiomas, Directores de Instituto y Jefes de Division de Estudios de Posgrado.

Cuestionario de autollenado:

La aplicacion de este cuestionario solo fue dirigido a algunos profesores-investigadores de
la UTM, (que no tienen nombramiento para cumplir un cargo administrativo) con la
finalidad de reforzar y corroborar la informacion obtenida de los cuestionarios que fueron

enviados via correo electrénico.

85



Capitulo 4

4.10. Analisis de lainformacién y presentacion de resultados

Después de realizar la aplicacién de los cuestionarios, via correo electrénico y de
autollenado, y con la informacién obtenida de los Jefes de Carrera, Jefes del Centro de
Idiomas, Directores de Instituto, Jefes de la Division de Estudios de Posgrado de cuatro
de las siete Universidades que conforman el SUNEO vy los profesores-investigadores
adscritos a la UTM, se expone el andlisis de la informacion y la presentacion de

resultados de acuerdo a las variables identificadas.

La mayor participacion de las Universidades encuestadas fue de la UMAR (37%), la cual
esta integrada por 3 campus, y por ende cuenta con un mayor nimero de Jefes de
Carrera y Jefes de Centro de Idiomas, seguida de la UTM con un 33%, aunque con mayor
tiempo de operacion dentro del SUNEO, al contar con un solo campus tiene una menor
oferta educativa que la UMAR. Lo anterior se muestra en la figura 4.10.1.

Tal como se menciona en el parrafo anterior, la UMAR, al tener un mayor niumero de
Jefes de Carrera y Jefes de Centro de Idiomas, resulta tener una mayor participacion en
la aplicacién de los cuestionarios disefiados para este tipo de personal. En el caso de los
Directores de Instituto, ain cuando la UMAR tiene un mayor niumero de Directores de
Instituto que la UTM, su participacion fue menor con un 25% mientras que en la UTM su
participacion fue del 36%, tal como se visualiza en la figura 4.10.2.

Figura 4.10.1. Participacion total de los Jefes de Carrera, Jefes del Centro de Idiomas, Directores de
Instituto y Jefes de la Division de Estudios de Posgrado para la obtencién de lainformacién de las

Universidades objeto de estudio.

UTM 33%

UMAR 37%

UNISTMO

14%

UNPA 16%
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Figura 4.10.2. Participacion por Universidad de Directores de Instituto y Jefes de Carrera®.
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Respecto al lugar de origen el que predomina entre los Directores de Instituto y Jefes de
Carrera, es el Estado de Oaxaca (31%) y en el caso de los profesores-investigadores
adscritos a su &rea, en su mayoria (40%) es el Distrito Federal (D.F.) (ver figura 4.10.4),
sin embargo, se observa en un (28%) que los Directores de Instituto y los Jefes de

Carrera han realizado su Gltimo grado de estudios en instituciones del extranjero.

Considerando que este fenémeno se debe a la oferta educativa ofrecida por el SUNEO, la
cual, en su mayoria no es brindada por Universidades del Estado de Oaxaca, obliga a las
autoridades universitarias a reclutar profesores-investigadores provenientes de otros
estados y egresados de universidades como; UNAM, BUAP, UAM, IPN, entre otras, (ver

figura 4.10.6), asi como también del extranjero (ver figura 4.10.5).

* Para practicidad en el andlisis de la informacién y la presentacién de resultados, dentro de la figura del Jefe de Carrera se
incluye la informacién obtenida de los Jefes del Centro de Idiomas, asimismo en el rubro del Director de Instituto se incluye
al Jefe de la Division de Estudios de Posgrado.
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Figura 4.10.3. Lugar de procedencia de los Directores de Instituto y Jefes de Carrera de las

Universidades objeto de estudio.

Oaxaca [ 21
oF. I 7
Extranjero _ 11%
ruebla [ 1o
Veracruz _ €%
ove I 25

Figura 4.10.4. Lugares de procedencia de los profesores-investigadores adscritos a la Direccién del

Instituto o Jefatura de Carrera.

D.F.

Puebla, Veracruz Caxaca
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Figura 4.10.5. Instituciones educativas de egreso de los Directores de Instituto y Jefes de Carrera de
las Universidades objeto de estudio.

Extranjero 28%

UNAM

CENIDET

Colegio de Postgraduados

UDLAP

UTM

Universidad Auténoma de Chihuahua

Ofra institucion educativa a nivelnacional 31%

Figura 4.10.6. Instituciones educativas, que sefialan los Directores de Instituto y Jefes de Carrera, de
las que egresaron los profesores-investigadores adscritos a su Direccién / Jefatura.
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Reclutamiento

Los principales factores que consideran los Jefes de Carrera para determinar las
necesidades de contratacidon son los siguientes: las materias que se impartiran en el
siguiente semestre (51%), disfrute de afio sabatico (18%) y el prondstico de alumnos
(12%). Sin embargo, los Directores de Instituto que participan en el proceso de

reclutamiento consideran en un 29%, el area de investigacion (ver figura 4.10.7).

El perfil que consideran los Directores de Instituto y el Jefe de Carrera deben cumplir los
candidatos a ingresar a la Universidad es que dispongan del grado de maestria o
doctorado (23 y 28% respectivamente), seguido de la especialidad en el area requerida
(27%) en el caso de los Jefes de Carrera y para el 46% de los Directores de Instituto, la

experiencia en el area de investigacion (ver figura 4.10.8).

Es importante sefialar que, de los Directores de Instituto encuestados el 21% (figura
4.10.7) no participa en la identificacion de necesidades de contratacién, por lo que se
considera que es imprescindible su participacién, por que los profesores-investigadores
gue se contratan no solo se dedicaran al &rea de docencia sino también a la investigacion,
tal como se sefiala en el Manual de Organizacion Especifico. Por lo anterior, los
Directores de Instituto consideran que dentro del perfil requerido se debe incluir el area de

investigacion.
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Figura 4.10.7. Parametros que se consideran para identificar las necesidades de contratacién de
profesores-investigadores por parte de los Directores de Instituto y Jefes de Carrera.
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Figura 4.10.8. Perfil que consideran los Directores de Instituto y Jefes de Carrera deben tener los

candidatos a profesores-investigadores para cubrir la vacante existente.
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En la figura 4.10.9, se sefiala la froma en que los Directores de Instituto y los Jefes de

Carrera hacen llegar al Vice-Rector Académico las necesidades de contratacién y se

observa que es de manera verbal (37%), corroborando con esto, el grado de informalidad

gue existe en la planeacion estratégica de recursos humanos.

En relacién a los medios a los que se recurren las Universidades para reclutar a los

profesores-investigadores, en su mayoria, se realiza a través de internet (buscadores de

candidatos) con un 32% seguido de las publicaciones laborales en un 24% (ver figura
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4.10.10); recurriéndose a estos medios por la rapidez de captacion (30%) y porque se
obtienen los perfiles requeridos (27%), figura 4.10.11; considerando, los Directores de

Instituto y Jefes de Carrera, que reciben la respuesta esperada en un 76%.

En razén de lo anterior, al no existir mecanismos formales para comunicar al Vice-Rector
Académico las necesidades de contratacidn que se tendran para el siguiente semestre, es
posible implementar dentro de los procedimientos autorizados las actividades que deben

llevar a cabo, para realizar un plan anual de contratacion mas objetivo.

De igual forma es posible, uniformar los medios que se utilizan para la captacion de
curriculum vitae, de tal forma que la respuesta esperada sea satisfactoria en un 100% al

disponer de candidatos que cumplan en gran medida con los perfiles requeridos.

Figura 4.10.9. Medio a través de los cuales, tanto el Director de Instituto como el Jefe de Carrera
notifica al Vice-Rector Académico las necesidades de contratacion identificadas.
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Figura 4.10.10. Medios, internos y/o externos, que ocupa la Universidad para allegarse de curriculum
vitae como fuentes de captacidn de candidatos a profesores-investigadores de acuerdo a los
Directores de Instituto y Jefes de Carrera.

\iaintemet a través de buscadoresde 390,
candidatos bt

24%
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De manera espontaneaporcorreo
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19%
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0/
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I

Figura 4.10.11. Razones por las que consideran, tanto Directores de Instituto como Jefes de Carrera,
que se recurren a las fuentes de reclutamiento sefialadas.
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Seleccién

En relacion a la seleccién de los curriculum vitae recibidos, el 56% de los Directores de
Instituto encuestados no participa en estas actividades y se considera que debe tener una
participacion activa en la seleccién del candidato, dado que, el Jefe de Carrera no

considera aspectos de investigacion.

El 54% de los Jefes de Carrera encuestados sefialan que reciben directamente de los
candidatos los curriculum vitae, en virtud de ser el primero contacto; con un 32% al Vice-
Rector Académico y un 14% que no revisa los curriculum vitae captados; en el caso de
los Directores de Instituto, que participan en la etapa de seleccién (44%), los curriculum
vitae que llegan a la Universidad se los envia el Vice-Rector Académico en un 46% (ver
figura 4.10.12).

De acuerdo al parrafo anterior, se puede visualizar que no existe uniformidad para llevar a
cabo una revision curricular aiin cuando en el procedimiento autorizado se sefiale que los
curriculum vitae recibidos son enviados por parte del Vice-Rector Académico a los Jefes
de Carrera y Directores de Instituto correspondientes para que emitan su opinion a través
de un formato establecido, el cual se considera no refleja de ninguna manera la opinién
que pudieran tener y por su disefio pareciera que solo el Jefe de Carrera es responsable
del llenado del mismo (ver anexo 3.7).

Figura: 4.10.12. Medio a través del cual los Directores de Instituto y los Jefes de Carrera reciben los
curriculum vitae para ser revisados.
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De acuerdo a las figuras 4.10.13 y 4.10.14, los principales pasos que se siguen para la
seleccion de profesores-investigadores es la revision curricular (44%) y la aplicacion de
una entrevista con el candidato (32%), considerado como principales pardmetros de
evaluacion, la formacién académica (24%), la experiencia laboral (20%) y la experiencia

en investigacion (18%).

El procedimiento autorizado para la aplicacién de la entrevista al candidato, es través de
un formato (ver anexo 3.6) denominado “evaluacion de candidatos al proceso de
seleccion por medio de una entrevista”, la cual es aplicada directamente por el Jefe de
Carrera. Sin embargo en la préactica, los Directores de Instituto y Jefes de Carrera sefalan
gue en un 10% no se aplica ningun tipo de entrevista, y las que se llevan a cabo, no
solamente las aplica el Jefe de Carrera (44%) sino también las llega a aplicar el Vice-
Rector Académico en un 37%, considerando otro tipo de preguntas de las que se incluyen

en el formato, tal como se sefala en la figura 4.10.15.
Al respecto se considera lo siguiente:

a) Para llevar a cabo una seleccién adecuada los Directores de Instituto deben tener
una participacion activa, evaluando coordinadamente con el Vice-Rector
Académico y el Jefe de Carrera los curriculum vitae y las respuestas obtenidas en
la entrevista, en la cual se considera importante incluir preguntas relacionadas con

la docencia y la investigacion.

b) Implementar mecanismos formales y uniformes que auxilien a los Directores de
Instituto y Jefes de Carrera para registrar los resultados de las evaluaciones
realizadas a los curriculum vitae y a las entrevistas, debido a que ambos
manifiestan, en un 68%, que no ocupan ningun tipo de formato para manifestarle
al Vice-Rector Académico el resultado de dichas evaluaciones, por lo que la
mayoria de las veces lo realizan de manera verbal, en un 40% para presentar los
resultados de las entrevistas aplicadas (ver figura 4.10.16) y en un 38% para
manifestar los resultados de la evaluacion curricular (ver figura 4.10.17),
implementando en algunos casos el disefio de algun formato personalizado (75%)
de quienes manifestaron utilizar un documento formal para dar a conocer los

resultados de las evaluaciones aplicadas (32%).
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Figura 4.10.13. Pasos que se llevan a cabo en el proceso de seleccidon de acuerdo a los Directores de
Instituto y Jefes de Carrera.

Entrevista personal _ 32%
Necesidades dzl area: materias que se - 15%
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Eleccion por parte del vice-rectoracadémico - 9%

Figura 4.10.14. Parametros de evaluacion que consideran los Directores de Instituto y Jefes de Carrera
al momento de revisar los curriculum vitae y que a la par representa la informacién que esperan venga
incluida en el documento.
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Figura 4.10.15. Tipo de preguntas que manifiestan los Directores de Instituto y Jefes de Carrera
realizan al candidato.
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Figura 4.10.16. Medio a través del cual, los Directores de Instituto y los Jefes de Carrera, informan al
Vice-Rector Académico los resultados obtenidos de la entrevista aplicada al candidato.
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Figura 4.10.17. Medio a través del cual, los Directores de Instituto y los Jefes de Carrera, informan al
Vice-Rector Académico los resultados obtenidos de la evaluacién a los curriculum vitae.

De maneraverbal 38%

|

Anotacionessobre el GV 29%

Anotacionessobre el CV y de manera a9
verbal -
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En relacion a la induccién, los Directores de Instituto en un 50% realizan actividades que
facilitan la integracion del nuevo profesor-investigador a la Universidad, mientras que los
Jefes de Carrera tienen una participacion mas activa (75%), tal como se visualiza en la
figura 4.10.18.

Las principales actividades de induccién que se llevan a cabo (ver figura 4.10.19), por
parte del Jefe de Carrera, es darle a conocer los lineamientos de trabajo (34%), reunién
con los demas profesores-investigadores para presentarlo formalmente (30%), darle a

conocer las actividades a realizar (21%) y un recorrido por las instalaciones (15%).

Mientras que el Director del Instituto, la principal actividad que lleva a cabo es una reunién
con los demés profesores-investigadores (50%), con la finalidad de darle a conocer las

lineas de investigacion existentes.

En razon de lo anterior, se puede visualizar la intencién de los Directores de Instituto y los
Jefes de Carrera para integrar lo mas rapido posible a los nuevos profesores-

investigadores a las actividades de la Universidad.
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Figura 4.10.18. Existencia de un programa de induccién.
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Figura 4.10.19. Actividades que se llevan a cabo como parte de lainduccion alos nuevos profesores-
investigadores.
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Capacitacion y Desarrollo

Respecto a la existencia de programas de capacitacién y desarrollo que se impartan a los
profesores-investigadores, los Directores de Instituto y Jefes de Carrera mencionaron en
un 76% que no existen, lo cual representa un porcentaje muy alto dada la permanente
actualizacion bajo la cual deben trabajar los profesores-investigadores a favor de mejorar
la calidad académica y de investigacién al innovar y contribuir con ideas originales (Seara,
2009, p. 71).

Del 24% de los Directores de Instituto y Jefes de Carrera que mencionaron que si existen
programas de capacitacion y desarrollo, el 40% manifiesta que ha recibido cursos de
actualizacion y el 27% de pedagogia (ver figura 4.10.20), respecto a este punto los

encuestados sefialan que estos cursos han mejorado el desempefio de sus actividades.

Figura 4.10.20. Cursos que se han impartido en materia de capacitacion y desarrollo.

Metodologiaclelainvestigacién _ 20%

Redaccion de articulos cientificos _ 13%

Los Directores de Instituto y Jefes de Carrera refieren que la deteccién de necesidades de

capacitacion pueden ser identificadas a través del seguimiento del desempefio del
profesor-investigador (33%), preguntandole directamente al profesor-investigador (31%) y
a través de los alumnos (20%) de acuerdo a lo sefialado en la figura 4.10.21.

Asimismo, visualizando la figura 4.10.22, consideran que los profesores-investigadores
pudieran recibir capacitacién en pedagogia (33%), cursos de actualizacion (24%) y en

relaciones humanas/motivacion (15%).
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En razoén de lo anterior, los medios a los que se recurririan para detectar necesidades de
capacitacion y desarrollo representan a la par fuentes de informacion para determinar
areas de oportunidad bajo las cuales los profesores-investigadores se auxilien para
mejorar su desempefio.

Figura 4.10.21. Medios a través de los cuales pueden ser detectadas las necesidades de capacitacién y
desarrollo de acuerdo a los Directores de Instituto y Jefes de Carrera.

Seguimiento al desempefio delprofesor- _3,10/
investigaclor e
Preguntanddle directamente alprofesor- _ 31%
investigador °
Através de los alumnos _ 20%

Atravésdel Jefe de Carrera - 8%

Deacuerdo alas actividades que
5%
desarrolla - !

Através de un diagnostico . 3%

Figura 4.10.22. Areas que consideran, los Directores de Instituto y Jefes de Carrera, pueden recibir
capacitaciéon y desarrollo los profesores-investigadores.

Pedagogia | =
Cursos de actualizacion [[NEE >+
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Metodologia de la investigacion _ 10%
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Evaluacion de desemperno

Los Directores de Instituto y Jefes de Carrera, sefialan en un 89% que no existe una
evaluacién del desempefio de los profesores-investigadores que tienen a su cargo.
Mientras que un 11% da seguimiento a través del avance programatico (33%), a través de

los alumnos y por los reportes de investigacion (29%).

En este sentido, tanto el avance programatico como los reportes de investigacion, de
acuerdo al procedimiento autorizado y en la practica, son formatos (ver anexos 5.1 y 5.2)
gue son llenados por los mismos profesores-investigadores, considerando que en ninguna
medida representan un medio para evaluar el desempefio de los mismos por la facilidad

de manipulacién de la informacién que se manifiesta.

Figura 4.10.23. Forma en que dan seguimiento, los Directores de Instituto y los Jefes de Carrera, al
desempefio de los profesores-investigadores adscritos a su area.

Avancesprograméticos — 33%

Atavésde losatumnos N
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Los pardmetros de evaluacién que se consideran de acuerdo a los Directores de Instituto
y Jefes de Carrera, en la evaluacion del desempefio de los profesores-investigadores (ver
figura 4.10.24) son la docencia (38%), la investigacién (21%) y la entrega de informacion
oportuna (15%), para lo cual es posible recurrir a otros mecanismos que no precisamente

sean los formatos sefalados en el parrafo anterior, tal como:

a) Evaluaciones semestrales realizadas por los mismos Directores de Instituto y Jefes

de Carrera en las areas de investigacion y docencia respectivamente.

103



Capitulo 4

b) Evaluaciones semestrales realizadas por los alumnos a través del disefio de un

cuestionario.

Figura 4.10.24. Parametros de evaluacién de desempefio que consideran los Directores de Instituto y
Jefes de Carrera.

Docencia —38%

Investigacicn | 1%
Entrega oportuna da informacién _ 15%
Puntualidad [ 13

Promaocion del desarrollo - 8%

Trabajo en equipe F 5%

De acuerdo a los mecanismos que ocupan los Directores de Instituto y los Jefes de
Carrera para dar seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores, la
periodicidad (ver figura 4.10.25) con la que los llevan a cabo es: seis meses (30%), tres

meses (26%), cada mes (22%) y de manera anual (11%).

Considerando en este sentido, que resulta impractico que el seguimiento se dé cada tres
meses 0 en menos tiempo por el nimero de profesores-investigadores que estan a cargo
de un solo jefe inmediato, Director de Instituto o Jefe de Carrera, considerando que seis
meses seria lo ideal para darle oportunidad a los profesores-investigadores de realizar
mayores aportaciones académicas y de investigacién, asimismo por la duracién de los

contratos individuales de trabajo que celebra la Universidad.
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Figura 4.10.25. Periodicidad con la que los Directores de Instituto y Jefes de Carrera dan seguimiento
al desempefio de los profesores-investigadores.

Cadatres meses _ 25%
cadaaio NG 11
Cadados meses _ %

Cadacuatro meses - 4%

Un aspecto que fue importante conocer a través de los Directores de Instituto y Jefes de
Carrera son las causas por las que resultan atractivas para los candidatos ingresar a
trabajar en la Universidad, manifestando en primera instancia la estabilidad laboral (37%),
seguida de salario y prestaciones atractivas y cambio de residencia (lugar tranquilo) con
un 15% (ver figura 4.10.26).

Por otro lado, entre las causas principales que consideran para que los profesores-
investigadores dejen de laborar en la Universidad, es por una mejor oferta laboral (32%),
por poco desarrollo profesional (22%) y en un 18% por razones familiares y por falta de

adaptacion al sistema (ver figura 4.10.27).

En este sentido, se considera que esta informacién representa la percepcién que tienen
los profesores-investigadores de la Universidad y que puede ser utilizada para reforzar

aspectos de permanencia y motivacion en el SUNEO.
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Figura 4.10.26. Razones por las que los Directores de Instituto y Jefes de Carrera consideran que la
Universidad resulta atractiva para trabajar para los candidatos a profesores-investigadores.

Estabilidad laboral |G ;7
Cambio de residencia (ugartranquilo) [ NR MBI 15%
Salaricy prestaciones atractivas [ NENGNGEE 15%
Desarrollo profesional _ 1%
Necesidac laboral [N 10%

Profesores-investigadores de tiempo or
completo - 6%

ore [ 6%

Figura 4.10.27. Causas por las que consideran, los Directores de Instituto y Jefes de Carrera, los
profesores-investigadores dejan de laborar en la Universidad.
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De igual forma, los cuestionarios que se aplicaron a los profesores-investigadores que no
tienen nombramiento administrativo en la UTM y con la informacion obtenida se expone el
andlisis de la informacion y la presentacion de resultados de acuerdo a las variables

identificadas:

Reclutamiento

La forma en que los candidatos a profesores- investigadores tuvieron conocimiento de la
vacante que ocuparon, en su mayoria fue a través de algin conocido dentro de la
Universidad (43%), siguiendo la opcion de “otro” (39%) es decir, que en su mayoria el
conocimiento de la vacante no fue a través de buscadores de empleo (via internet), ni de
revistas, ni de publicaciones laborales, fue a través de visitas personalizadas a la
Universidad, por anuncios publicados en otras Universidades o por invitacion o contacto

directo con el Rector y Vice-Rector Académico (ver figura 4.10.28).

En la figura 4.10.29 se observa que la forma en que los interesados hicieron llegar su
curriculum vitae a la Universidad fue directamente al area de Vice-Rectoria Académica

(67%), seguido del envio via correo electrénico (30%).

En razén de lo anterior, al no existir un procedimiento autorizado que establezca cuales
son los medios que debe utilizar el SUNEO para el reclutamiento de personal, la
existencia de vacantes se conoce a través de diferentes formas y los curriculum vitae son

recibidos por diversos medios.

Figura 4.10.28. Conocimiento de la vacante existente cuando ingreso a la Universidad.
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Figura 4.10.29. Medio por el que el profesor-investigador envio su curriculum vitae a la Universidad.

Via correo

electronico
30% Otro

Personalmente
67%

En las figuras 4.10.30 y 4.10.31, se puede observar la razén que motiva a los candidatos
para integrarse como profesores-investigadores a la Universidad, en donde la mayoria
sefala que es por la estabilidad laboral (52%). De la misma forma, mencionaron que la
razon para terminar la relacion laboral es una mejor oferta de trabajo (52%), (ver figura
4.10.32).

Haciendo referencia al parrafo anterior, los profesores-investigadores consideran que la
Universidad ofrece a estabilidad laboral y por esa razén la consideran una opciéon para
continuar ofreciendo sus servicios y que solo por una mejor oferta laboral estan
dispuestos a renunciar.

Figura 4.10.30. Razones que motivaron al profesor-investigador a querer ingresar a laborar a la
Universidad.

Estabilidad laboral 52%

Cambio de residencia (lugartranquilo) 21%

Salarioy prestaciones atractivas 15%

Otro 12%
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Figura 4.10.31. Razones por las que consideran los profesores-investigadores que la Universidad

resulta atractiva para trabajar para sus colegas.
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Figura 4.10.32. Causas que consideran son las razones por las que los profesores-investigadores
dejan de laborar en la Universidad.
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Seleccién

En relacion al procedimiento de seleccion que sigue la Universidad para elegir a los
candidatos idéneos, el 70% desconoce cuales son las actividades que se llevan a cabo,
aun cuando en los procedimientos autorizados se sefiala una evaluacion curricular y la
aplicacion de una entrevista, es evidente que las pruebas y los parametros de evaluacion

gue se aplican no son conocidas por el personal que participa en esta etapa del proceso.

Induccién

En la figura 4.10.33, se observa que el 64% de los profesores-investigadores
entrevistados manifiestan no haber recibido induccién por parte del Vice-Rector
Académico, el 36% menciona haberla recibido. El 24% indica que la induccion se llevo a

cabo a través del Jefe de Carrera y el 36% sefiala que la recibi6 del Director del Instituto.

Es evidente que no existe un programa formal de induccién, sin embargo es clara la
intencién y participacion del Vice-Rector Académico, Director de Instituto y Jefe de
Carrera para llevar a cabo actividades que faciliten la integracion de los nuevos

profesores-investigadores a la Universidad.

Figura 4.10.33. Recibimiento de programas de induccién.
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Capacitacion y desarrollo

El 45% de los profesores-investigadores mencionan que si existen dentro de la
Universidad programas de capacitacién y desarrollo y un 55% sefiala que no. Quienes
han mencionado que existen programas de capacitacion y desarrollo, sefialan en un 73%

gue esos cursos les ha permitido mejorar su desemperio en el trabajo.

En este sentido, tampoco existe un programa formal de capacitacion y desarrollo y de los
cursos que se llevan a cabo no todos los profesores-investigadores han participado, en
este sentido, se considera que debe haber mayor participacion del personal académico en

los cursos que se impartan, de tal manera que mejoren su desempenio.

Evaluacion de desemperfio

El 52% de los profesores-investigadores desconoce si existe un seguimiento a su
desempefio y del 48% que tiene conocimiento el 37%, menciona que el parametro de
evaluacion es el avance programatico, el cual es considerado por los Jefes de Carrera
como una medida de evaluacién en el area de docencia, sin embargo en el area de
investigacion, los profesores-investigadores, no perciben que el seguimiento de

desempefio se dé a través del reporte de sus investigaciones.

De los profesores-investigadores encuestados, el 48% no participa en la evaluacién que
se realiza para ser candidato a recibir el estimulo econémico que se otorga de manera
trimestral asimismo, el 67% no participa en el proceso de recategorizacion que se lleva a
cabo de manera anual (ver figura 4.10.34), lo cual es posible que se deba a la falta de
parametros claros de evaluacion y a la falta de difusion de los pasos que tienen que

seguir los profesores-investigadores para ser acreedores de dichos estimulos.
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Figura 4.10.34. Grado de participacion, de los profesores-investigadores, en la evaluacion realizada
para recibir el estimulo al desempefio y para solicitar la recategorizacién al nivel inmediato superior.

Recategorizacion 67%

No

Estimulo al desempefic 48%

Recategorizacion 33%
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Estimulo al desempefic 52%

Sugerencias

Los Directores de Instituto, Jefes de la Division de Estudios de Posgrado, Jefes de
Carrera, Jefes de Centro de Idiomas y profesores-investigadores realizan
recomendaciones sobre cada una de las etapas que conforman el proceso de recursos

humanos, las cuales se sefialan a continuacion:

Reclutamiento:

Las actividades que los mismos profesores-investigadores sugieren para atraer el mayor

numero de candidatos posibles son las siguientes:
- Anuncios en el periédico.

- Realizar contactos con otras Universidades o instituciones educativas de prestigio
(CONACYT) para la publicacién de vacantes a través de sus propias bolsas de

trabajo

- Crear una bolsa de trabajo electrénica y publicarla en la pagina web oficial de cada

Universidad para que las vacantes tengan mayor difusion.
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- Dar a conocer de manera interna las vacantes existentes entre los profesores-

investigadores para que puedan hacer sus propios contactos.
- Participar en las ferias de empleo.
- Establecer fechas especificas de contratacion de profesores-investigadores.

Seleccidn:

Las actividades que sugieren para elegir dentro las solicitudes recibidas al candidato

idéneo son las siguientes:

- Aplicarle a los candidatos una prueba psicométrica y que realicen una clase

muestra.
- Enlas convocatorias de contratacion se sefialen los parametros de seleccion.

- Considerar la experiencia en el area de investigacion.
- Establecer claramente perfiles requeridos.
- Verificar la informacién sefialada en el curriculum vitae.

- Evaluaciéon del candidato a través de un comité cuyos integrantes sean de

formacion afin.

- Canales de comunicacién adecuados de los requerimientos de personal entre la
Vice-Rectoria Académica, Jefe de Carrera, Director del Instituto y la Comisién del

Personal Académico.

- Someter a concurso de oposicion la plaza disponible considerando la forma de

evaluacion que se aplica en el examen de definitividad.
Induccién:

Desarrollar un programa de induccion adecuado a las necesidades de la Universidad y

gue incluya actividades como:
- Conocer a los comparieros de trabajo y a los alumnos.

- Brindar informacion completa sobre los cuerpos académicos.
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- Darle a conocer los lineamientos sobre los que opera la Universidad.
- Proporcionar un manual de induccién.

- Recorrido por las instalaciones.

- Dar a conocer los motivos de contratacion.

- Informacion sobre los procedimientos vigentes en la Universidad.

- Bienvenida por parte de las autoridades Universitarias para darle a conocer cuél es

el objetivo, el modelo de la Universidad y en qué consiste el SUNEO.

Capacitaciéon y desarrollo:

Los temas que sugieren los profesores-investigadores para recibir capacitacion y

desarrollo, son los siguientes:
- Pedagogia.
- Cursos de actualizacion relacionados con las areas de especialidad
- Metodologia de Investigacion.
- Redaccion de articulos cientificos.
- Fuentes de financiamiento para investigacion.
- Relaciones humanas/trabajo en equipo.
- Tutorias.

Evaluacion de desempenio:

Dentro de las recomendaciones que sugieren los profesores-investigadores para darle

seguimiento al desempefio del personal a su cargo, se encuentran las siguientes:
- Através de encuestas con los alumnos.

- Evaluaciones semestrales sobre el desempefio en el aula, la investigacion

realizada, promocion del desarrollo y difusién a la cultura.

114



Capitulo 4

- Incluir reportes generados por el Vice-Rector Académico, Jefe de Carrera, Director

de Instituto, Jefes de Departamento de Servicios Escolares y Recursos Humanos.

- Observacion por parte de un comité cuyos integrantes tengan una formacién afin a

la del profesor-investigador sobre su desempefio académico.

En este capitulo se presentd la metodologia que se desarrollé para la propuesta de
mejora del proceso de recursos humanos, de tal manera, que las Universidades que
integran el SUNEO cuenten con el personal académico necesario para alcanzar los fines

para los que fue creado este nuevo modelo.
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CAPITULO 5. PROPUESTA PARA MEJORAR EL PROCESO DE RECUSOS
HUMANOS APLICADO A PROFESORES-INVESTIGADORES QUE INTEGRAN EL
SUNEO.

En el capitulo anterior, se mostré la metodologia de investigacion que se siguid para
obtener la informacién necesaria relacionada con el proceso de recursos humanos que se
aplica a profesores-investigadores que integran el SUNEO. De la aplicacion de
cuestionarios a Directores de Instituto, Jefes de la Division de Estudios de Posgrado,
Jefes de Carrera y Jefes del Centro de Idiomas se obtuvo informacién y sugerencias
(analizando su viabilidad) que fueron de gran utilidad para la presentacién de la propuesta
de mejora de dicho proceso, cuya intencion es satisfacer las necesidades al respecto, no
solamente aplicable a una sola Universidad sino a todo el sistema, estandarizando y
homogeneizando los procedimientos que lo conforman, de tal manera que las

Universidades operen bajo el mismo modelo de academia y administracion.

Cuadro 5. Proceso de recursos humanos.

Planeacion para
identificar necesidades
de contrataciéon

A

Capacitacion y
Desarrollo

Induccién >

A 4

Reclutamiento Seleccion

Y

A 4

Contratacion

Fuente: Elaboracién propia.
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5.1. La administracion de recursos humanos

De acuerdo a la teoria, dependiendo del tamafio de la empresa, se recomienda que la
administracion de recursos humanos la realice el Departamento de Recursos Humanos o

el area que tenga a cargo las actividades relacionadas con la misma.

Las actividades que se desempefian dentro de un Departamento de Recursos Humanos,
incluyendo las que integran el SUNEO, son muy amplias (elaboracién de presupuestos,
elaboracion y pago de némina, control y resguardo de expedientes de los trabajadores,
registro de entradas y salidas, tramites administrativos con dependencias publicas en
materia de seguridad social e impuestos), sin embargo, a las que se haran referencia en
este capitulo son las que se encuentran relacionadas Unicamente con la unidad de

analisis de este trabajo de tesis.
Al respecto se realizan las siguientes propuestas:

1. En el articulo 91*, dentro de las funciones del Jefe de Departamento de Recursos

Humanos, en el punto 4, se sefiala lo siguiente:

“Efectuar las acciones de reclutamiento de personal, en coordinacién con las areas
competentes y con base en lo programado y aprobado en el presupuesto

institucional anual.”

De acuerdo a la informacién obtenida por los Jefes de Departamento de Recursos
Humanos y corroborada por el Rector de la Universidad?, quien sefiala que una de las
funciones del departamento de personal es llevar a cabo toda la parte administrativa de
contratacién (Seara, 2009, p. 190) por lo tanto, el Departamento de Recursos Humanos
gueda relegado de efectuar cualquier accidén de reclutamiento de personal académico,
actividad asignada al Vice-Rector Académico®, y con la finalidad de evitar la duplicidad de

funciones se recomienda modificar la redaccion de dicha funcion a lo siguiente:

“Efectuar las acciones necesarias para llevar a cabo el proceso de recursos humanos
respecto al personal administrativo y operativo, en coordinacion con las areas

competentes, y llevar a cabo las actividades necesarias que apoyen al area académica

' Tomando como referencia el Reglamento Interno de la UTM, cuyo contenido es el mismo para las demas Universidades y
el cual ya ha sido aprobado por el H. Consejo Académico de cada Universidad que integra el SUNEO.

2 Cuyo Rector es el mismo en todas las Universidades que integran el SUNEO, el Dr. Modesto Seara Vazquez.

® Articulo 22 del Reglamento Interno de la UTM.
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para una adecuada contratacion del personal académico, con base en lo programado y

aprobado en el presupuesto institucional anual”.

En la practica, el Departamento de Recursos Humanos Unicamente realiza las acciones

relacionadas con la parte administrativa de la contratacion del personal académico”.

2. Aungue la estructura de las Universidades delimite la accion del Departamento de
Recursos Humanos a un ambito meramente administrativo en el proceso de
recursos humanos, exclusivamente en la contratacién del personal académico, no
deja de ser importante involucrarlo en el mismo, de lo contrario dejaria de abarcar

su ambito de competencia®:

“Corresponde al Jefe de Departamento de Recursos Humanos establecer y
supervisar de manera eficaz los procesos relacionados con la administracion y

desarrollo de los recursos humanos de la Universidad”.

En este sentido, el mencionado Departamento puede participar en ciertas actividades
administrativas que es necesario llevar a cabo en cada una de las etapas que conforman
el proceso de recursos humanos que no formen parte de la toma de decisiones en el
mismo, de tal forma que se le involucre en el desarrollo de los procedimientos al respecto.
Por lo tanto, se sugiere que el Departamento de Recursos Humanos tenga una

participacion activa en las actividades que conforman el proceso que se estudia.

5.1.1. Lineamientos a considerar en el proceso de recursos humanos

aplicable a los profesores-investigadores

Se considera importante, para quienes estén involucrados en cada una de las actividades
gue conforman el proceso de recursos humanos, conocer cuales son los lineamientos que
se deben de seguir, lo que va de acuerdo a la estructura y al modelo de Universidad que
dio origen al SUNEO.

En primera instancia, es importante sefialar que dentro de cualquier Universidad, de
acuerdo a Seara (2009, p. 64) el recurso mas importante son los profesores, no sélo por
el hecho, de que su calidad y dedicacion son la clave de la calidad de la ensefianza, y por

lo tanto del éxito o fracaso de la Universidad, sino también por su caracter mas duradero.

* No asf para el personal administrativo y operativo en donde el Departamento de Recursos Humanos sf lleva a cabo todas
las acciones de reclutamiento para este tipo de personal.
® Articulo 89 del Reglamento Interno de la UTM.
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Los profesores universitarios, en general, dedican a sus funciones la mayor parte de su

vida, acumulando valiosas experiencias sobre la Universidad.

En razdn de lo anterior, la propuesta es establecer por escrito los siguientes lineamientos

y directrices a considerar al momento de llevar a cabo el proceso de recursos humanos y

que responden a este nuevo modelo de Universidad®.

1.

Tiempo completo para profesores-investigadores y estudiantes, que deben

permanecer en la Universidad un minimo de ocho horas diarias de lunes a viernes.
Estricta disciplina de trabajo.

Los profesores-investigadores deben compartir su tiempo en ensefianza e
investigacion, principalmente; pero también colaboran en la difusién de la cultura y

la promocidn del desarrollo.

Sistema de tutorias, en el que grupos de alumnos son asignados a cada profesor-

investigador.

Los profesores-investigadores deben firmar un primer contrato de seis meses, al
final del cual la Universidad puede renovarlo o no, o puede convocar la oposicion
para definitividad. Al concluir el segundo contrato, la Universidad solo puede

convocar la oposicion o declarar concluida la relacién laboral.

Los profesores-investigadores gozaran de un afio sabatico al término de seis afios
de servicio. Después del primer afio sabatico podran optar por tomar un semestre

cada tres afios.
Organizacion matricial:

a. Para la ensefianza, los profesores-investigadores estan asignados a una

carrera, quien tiene al frente un Jefe de Carrera.

b. Para la investigacion estan asignados a un Instituto, bajo un Director de

Instituto.

°® Se toma como referencia para establecer dichos lineamientos, el libro de Seara Vazquez, “Un nuevo modelo de
Universidad” 2009, de acuerdo a las caracteristica principales de este modelo de Universidad.
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8. Alto numero de dias laborables, respetando sélo los dias festivos obligatorios y
tres periodos de vacaciones: diez dias a finales de julio y diciembre, y cinco dias

coincidiendo con la semana santa.

5.2. Reclutamiento
Para el proceso de reclutamiento, la propuesta es llevar a cabo, previamente, la

planeacion de los profesores-investigadores de acuerdo a lo siguiente

5.2.1. Planeacién de profesores-investigadores

Cuadro 5.2.1. Planeacion de profesores-investigadores.

Formato JC/F02:
inventario de

> recursos
humanos
g Corto plazo: -
Un afio Materias a
»  impartir [
Defini Formato JC/FO1:
Planeacion de 3 etinir Requerimiento
profesores- [ p areasde L > de profesores-
investigadores especialidad investigadores
por carrera para el siguiente
Ndmero de semestre
- Anualmente eztjg:;]gss
Ly  (POA) |
- Semestralmente
Formato
RH/FO1:
Informacién
» para planeacion

de profesores-
investigadores

\ 4
Identificacion de
las necesidades
de contratacion
de profesores-
investigadores

Fuente: Elaboracion propia.
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En base a las necesidades de las Universidades, la planeacién es precisa llevarla a cabo
en un corto plazo considerando que, el presupuesto para el siguiente afio es solicitado por
cada una de estas instituciones de manera anual en el afio inmediato anterior, requiriendo
lo que se necesitara para cubrir el gasto en el rubro de servicios personales’ para el

siguiente ejercicio.

Asimismo, tanto los Jefes de Carrera como Directores de Instituto solicitan finalmente
requerimientos de profesores-investigadores al terminar cada semestre (en base a una
perspectiva mas real sobre las necesidades), personal que ya ha sido presupuestado en
el aflo inmediato anterior, y cuyas actividades de reclutamiento son iniciadas antes de
empezar los semestres académicos (marzo y octubre) una vez que el area académica ha

verificado con el area administrativa la disponibilidad del recurso econémico.
Para llevar a cabo la planeacion es oportuno mencionar lo siguiente:

a) Es importante clasificar por areas de especialidad la carrera para la cual se va a
planear el requerimiento de profesores-investigadores de tal forma que, efectivamente se
cubran los perfiles que hacen falta para abarcar todas las areas de la carrera sin caer en
cargas académicas excesivas, por ejemplo: en el caso de la carrera de Ciencias
Empresariales, no cubrir a un profesor-investigador que impartia la materia de derecho
laboral con un profesor-investigador que tiene el perfil de economista, lo cual en ninguna

manera se esta cubriendo la necesidad de cubrir la vacante existente.

La clasificacién a la que se hace mencion puede realizarse de la siguiente manera, por

ejemplo:

Para la carrera de Ciencias Empresariales, las areas en las que puede dividirse son:

Finanzas Mercadotecnia
Economia Administracion
Derecho Filosofia
Contabilidad

" Rubro que no solo incluye a los profesores-investigadores, sino a todo tipo de personal que conforma la plantilla de cada
Universidad, y cuya solicitud del recurso econémico se realiza a través del Presupuesto Operativo Anual (POA) en el mes
de julio-agosto de cada afio.
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b) Otro aspecto importante a considerar, de acuerdo a lo manifestado por los Jefes
de Carrera, es el numero maximo de materias a impartir por profesor-investigador,
manejando como maximo dos materias por cada uno®, con la finalidad de que el tiempo

restante lo dedique principalmente al area de investigacion.

c) De igual forma, el nUmero de alumnos que se espera para el nuevo semestre es
un factor que debe ser considerado. No es lo mismo que un profesor-investigador tenga a

su cargo un grupo de diez alumnos a un grupo de 30.

d) Asimismo la oportunidad con la que se realice formalmente el requerimiento de
profesores-investigadores para iniciar con tiempo de anticipacién las actividades
necesarias para el reclutamiento, y el profesor-investigador se encuentre disponible y

preparado para cuando inicie el semestre.

e) La participacién responsable del Departamento de Recursos Humanos para
proporcionar informacién pertinente y confiable al Jefe de Carrera, en relacion al
comportamiento en las distintas incidencias de los profesores-investigadores con la
finalidad de realizar una planeacién anual acorde a la realidad, a través del formato con la
clave RH/FO1 del cuadro 5.2.1.2. (siguiendo el ejemplo de la carrera de Ciencias

Empresariales).

El llenado del primer cuadro se realizaria a través del analisis de tendencias, agrupando a
los profesores-investigadores por area de adscripcidn, verificando cual ha sido el
comportamiento de cada una de las incidencias y asi pronosticar la expectativa para el
nuevo periodo. De igual forma se le informaria al Jefe de Carrera, por parte del
Departamento de Recursos Humanos, los profesores-investigadores que cumplen con los
requisitos para solicitar el disfrute de su afio sabatico, asimismo quienes estarian
regresando (después de disfrutar su afio sabatico o una licencia) en el periodo en el que

el Jefe de Carrera va a llevar a cabo la planeacion.

® Se hace la aclaracion de que se trata de dos materias diferentes, no una sola materia impartida a dos grupos.
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Cuadro 5.2.1.2. Informacion para planeacion de profesores-investigadores.

Nombre del formato: Informacién para planeacién de profesores-investigadores para el siguiente afio (semestres 2010-2 y 2011-1).
Obietivo: Proporcionar informacion al Jefe de Carrera para identificar la necesidad de profesores-investigadores para el siguiente afio
jetivo:
(semestres 2010-2 y 2011-1).
Responsable: Jefe del Departamento de Recursos Humanos Clave del formato: RH/FO1
Area de adscripcion: Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades/Jefatura de Carrera de Ciencias Empresariales
Semestre: 2010-2y 2011-1
Fecha de elaboracion: 7 de agosto de 2009.
Incidencia Afio 2007 Afio 2008 Afio 2009 Expectativa Observaciones
para el afio 2010
Semestre 2007-2 2008-1 2008-2 2009-1 2009-2 2010-1 2010-2 2011-1
Sabatico 2 2 2 2 2 2 2 2
Licencia - 1 1 1 - 1 - 1
Incapacidad - - - - - -
Renuncia Voluntaria - 1 - - 1 - 1 -
Despido - - 1 - - - - -
Fallecimiento - - - - - - - -
Pensiones - - - - - - - -

Los profesores-investigadores que cumplen con el requisito de seis afios de servicio ininterrumpido para disfrutar su afio sabatico a partir del semestre

2010-2 son:

Nombre del profesor

Fecha en la que cumple seis afios de servicio
ininterrumpido

Area®

Profesores-investigadores que regresan a la Universidad por los siguientes motivos:

Termino del disfrute del afio sabatico |

Termino del disfrute de la licencia

Fecha de reincorporacion

Area’

Nombre del profesor 2010-2

2011-1

Atentamente,

Nombre completo y firma
Jefe del Departamento de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracién propia.

® A llenar por el Jefe de Carrera, de acuerdo a la clasificacion por areas que se haya realizado y a la que pertenece el profesor-investigador.
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Se propone la entrega de esta informacion del Departamento de Recursos Humanos a la
Jefatura de Carrera en la primera semana del mes de agosto de cada afio y con la cual, el
Jefe de Carrera podra realizar su requerimiento de profesores-investigadores para los
semestres que corresponden al afio 2010 y que finalmente representara su requerimiento

anual para dicho afio.

En razoén de lo anterior se propone el formato con la clave JC/FO1 del cuadro 5.2.1.3.; en
este sentido se propone que el Jefe de Carrera tenga disponible esta informacién en la
tercera semana de agosto, con la finalidad de verificarla con la Vice-Rectoria Académica y
proporcionarla oportunamente al area administrativa e incluir sus requerimientos en el

POA para el siguiente afio.

Cabe sefalar que este formato debe ser llenado por el Jefe de Carrera para ambos
semestres (para el afio 2010: semestre 2010-2 y 2011-1) auxiliandolo en los siguientes

aspectos:

1. Identificar requerimientos anuales y cumplir con la entrega de informacion
oportuna al 4rea administrativa para incluirlos en el POA en la ultima semana de

agosto.

2. Determinar oportunamente los requerimientos de profesores-investigadores antes
de dar inicio a los semestres académicos con la finalidad de comenzar con las
actividades de reclutamiento, verificando previamente, a través de la Vice-Rectoria
Académica, la disponibilidad del recurso que fue solicitado en el afio inmediato

anterior a través de la Vice-Rectoria Administrativa.

Un elemento importante a considerar, para llevar a cabo una mejor planeacién, es un
inventario de recursos humanos disponible para el Jefe de Carrera y Director del Instituto,
el cual incluye informacion exacta y personalizada del perfil de cada profesor-investigador,
gue les ayudara a tomar una decision respecto a la asignacion de materias y a concretar
lineas de investigacion respectivamente, conociendo hasta donde son necesarias nuevas

contrataciones.
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Cuadro 5.2.1.3. Requerimiento de profesores-investigadores.

Nombre del formato: Requerimiento de profesores-investigadores para el siguiente semestre.
Objetivo: Identificar la necesidad de profesores-investigadores para el siguiente semestre.
Responsable: Jefe de Carrera de Ciencias Empresariales Clave del formato: JC/FO1
Area de adscripcion: Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades/Jefatura de Carrera de Ciencias Empresariales
Nombre de la carrera: Ciencias Empresariales
Semestre: 2010-2"°
Fecha de elaboracion: 21 de agosto de 2009.
Area de especialidad Materias a impartir Nom_bre d(_el Grupo Numero de 11 Observaciones
profesor-investigador alumnos esperados

Disfrute de sabatico:

Economia Macroeconomia Maria Sanchez 604 25
octubre 2009.
P o Disfrute de sabatico:
Economia de México 804 20 octubre 2009.
Administracién Administracion de sueldos y salarios Sandra Lépez 404 25 Sin observaciones
Contabilidad Contabilidad |
Presupuestos

Por lo tanto, para el siguiente semestre se requiere cubrir a un profesor (es) — investigador (es) para el (las) area (s) de economia de acuerdo al siguiente
perfil:

Formacién académica: Minimo grado de maestria

Area: Economia

Especialidad: Teoria econdémica

Experiencia en docencia: Minima de un afio

Experiencia en investigaciénlz' Haber_ re'atlizado actividades relacionadas con proyectos de
investigacion.

Atentamente, Vo. Bo.
Nombre completo y firma Nombre completo y firma
Jefe de Carrera de Ciencias Empresariales Vice-Rector Académico

1% para determinar la planeacién anual, requerida para el POA, el Jefe de Carrera puede utilizar el mismo formato para el siguiente semestre, en este caso seria para el
semestre 2011-1, con la informacién que le sea proporcionada por el Jefe del Departamento de Recursos Humanos.

™ En relacién a los alumnos esperados debe ser una informacién que debe proporcionar el Departamento de Servicios Escolares quien sin duda, lleva una estadistica del
comportamiento de la matricula de los estudiantes. La expectativa puede ser calculada con un analisis de tendencias, con el cual se verifica el comportamiento de dicha
matricula en afios anteriores para realizar un estimado del alumnado que se espera.

2 Es importante que el Jefe de Carrera se apoye del Director del Instituto en este aspecto, de tal manera que se estén cubriendo ambas necesidades, tanto de docencia como
de investigacion.

Fuente: Elaboracién propia.
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Dicho inventario de recursos humanos se genera desde que el profesor-investigador
ingresa a la Universidad, actualizadndolo (con el apoyo secretarial que cada Jefe de
Carrera y Director de Instituto tienen disponible) cada fin de semestre respecto a las
actividades que dicho profesor-investigador vaya desarrollando en ese periodo. El formato

con la clave JC/F02 del cuadro 5.2.1.4. es el propuesto para constituir dicho inventario.
5.2.1.1. Andlisis de puesto

Para determinar el perfil de los profesores-investigadores que se requeriran (informacién
necesaria para llevar a cabo la planeacion), es importante tener definido el analisis de
puesto de los mismos; en el Manual de Organizacién Especifico®® se hace referencia a la
identificacion del puesto, a su descripcion genérica y especifica, de igual forma a las
especificaciones del mismo de manera general, donde se sefialan las funciones y los
requerimientos del profesor-investigador, lo cual es aplicable para todo profesor-

investigador adscrito a cualquier area, tanto en docencia como en investigacion.

Para el desarrollo de este trabajo de tesis se considera importante integrar al andlisis de
puesto el perfil requerido de manera personalizada, tomando como referencia las areas
de especializacion en las que se divide la carrera. Siguiendo con el ejemplo de la carrera
de Ciencias Empresariales particularmente al area de economia se propone el disefio del
analisis de puesto, descrito en el cuadro 5.2.1.5., tomando como referencia la estructura

ya trabajada en el Manual de Organizacion Especifico de la UTM™.

'3 Aprobado tinicamente en la UTM en el mes de agosto del afio 2006.
 De igual forma se toma como referencia los lineamientos sefialados por el INNOVA (Instituto de Innovacién y Calidad
Gubernamental) en la elaboracion del Manual de Organizacion para las dependencias publicas.
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Cuadro 5.2.1.4. Inventario de recursos humanos.

Nombre del formato:

Objetivo:

Responsable:

Inventario de recursos humanos™

Identificar la necesidad de profesores-investigadores para el siguiente semestre.

Jefe de Carrera de Ciencias Empresariales

Clave del formato:

JC/FO2

Area de adscripcion:
Nombre de la carrera:

Area:

Especialidad:

Nombre del profesor-investigador:
Fecha de elaboracion:

Fechas de actualizacion:

Datos de ingreso:

Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades/Jefatura de Carrera de Ciencias Empresariales

Ciencias Empresariales

Administracion

Sueldos y salarios

Sandra Lépez

Fecha de ingreso a la Universidad:

Categoria con la que ingreso:

Area de adscripcion cuando ingreso:

Cuerpo académico al que forma parte:

Materias impartidas desde su fecha de ingreso

Nombre de la materia

Afio en que la imparti6

Grupo al que se la
impartié

Carrera

Observaciones

Direccién y asesorias de tesis

Nombre de la tesis

Periodo

Direccién

Asesoria

Fecha de registro

Fecha de termino

Porcentaje de avance

Direccién de servicio social

Nombre del alumno

Grupo

social

Nombre del servicio

Periodo

Observaciones

Fecha de inicio

Fecha de termino

' para complementar el inventario de recursos humanos es importante considerar los datos de ingreso, el historial académico y la experiencia laboral, informacién disponiblg
en la solicitud de ingreso al momento de interesarse el profesor-investigador por la vacante, formando parte de una base de datos disponible para el Vice-Rector Académico

Director de Instituto y Jefe de Carrera.
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Cuadro 5.2.1.4. Continuacién inventario de recursos humanos.

IV. Tutorias

Nombre del alumno

Grupo

Fecha en la que le fue asignado

Observaciones

V. Seminarios de investigacién

Tema del seminario

Fecha en la que se impartié

Observaciones

VI. Proyectos de investigacién

Terminados
Nivel de participacion Periodo .
Nombre del proyecto Director Colaborador Fecha de inicio Fecha de termino Observaciones
En proceso
Nombre del provecto Nivel de participaciéon Periodo Porcentaje de
proy Director Colaborador Fecha de inicio Fecha aproximada de termino avance
VII. Cursos de actualizacién, diplomados, seminarios, talleres
Nombre del Fecha en el que se recibié Documento recibido Nivel de participacion
curso, taller, Institucion en el que se Asistente | Participante | Coordinador
diplomado, recibio
seminario
VIIl. Publicaciones
Nombre de la L q blicaci Afio de publicacion Autores de la publicacion Arbitrada
publicacion ugar de publicacion 5 o
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Cuadro 5.2.1.4. Continuacion inventario de recursos humanos.

IX. Congresos asistidos

Nombre del congreso

Fecha de asistencia

Lugar o institucién en el que se
llevé a cabo

Nivel de participacion

Expositor Participante

X. Actividades de promocién del desarrollo

Nombre de la
actividad

Fecha en la que se llevo a cabo

Comunidad a la que se

beneficio

Resultados obtenidos

Observaciones

XI. Recategorizaciones

Fecha de las recategorizaciones
recibidas

Categoria anterior

Categoria actual

Observaciones

XIl. Estimulos econdmicos recibidos

Periodo de recepcion del
estimulo econémico

Observaciones

Xlll. Puestos o comisiones académicas y administrativas

Nombre del puesto o comision

Periodo

Fecha de inicio

Fecha de termino

Actividades realizadas

XIV.Cambios de &rea de adscripcion

Nombre del area

Periodo

Fecha de ingreso

Fecha de cambio

Causas del cambio
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Cuadro 5.2.1.4. Continuacion inventario de recursos humanos.

XV. Otros avances académicos (especificar fecha)

XVI.Observaciones (especificar fecha)

Responsable

Nombre y firma
Jefe de la Carrera de Ciencias Empresariales

Vo. Bo.

Nombre y firma
Director del Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades

Fuente: Elaboracién propia.
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Cuadro 5.2.1.5. Andlisis de puesto.

Manual de Organizacion Especifico
Dependencia: Universidad Tecnoldgica de la Mixteca

Fecha de elaboracion | Noviembre 2009

Actualizacion

1. PUESTO 2. CATEGORIA

Profesor-investigador de tiempo completo para el area de economia | Profesor-investigador

Area de adscripcion Jefe inmediato Tipo de plaza | Observaciones

Instituto de Ciencias Sociales y
Humanidades/Jefatura de Carrera de

Director de Instituto/

Jefe de Carrera Base

Ciencias Empresariales

3. DESCRIPCION GENERICA:

Realizar actividades orientadas a proporcionar una ensefianza de calidad a los alumnos en el area de
economia, asi mismo realizar actividades de investigacién, promocién del desarrollo y difusién de la cultura.

Actividades:
Diarias
e Elaborar y seleccionar material didactico para la imparticion de clases a los alumnos.
e Impartir clases a los alumnos y pasar lista de asistencia.
e Impartir asesorias.
e Realizar actividades de investigacion, principalmente en temas y problemas de interés de la region
mixteca y del Estado.
e Las demas actividades que asigne su jefe inmediato.
Periddicas
e Solicitar a la secretaria realizar la requisicion de los materiales necesarios para desempefiar sus
actividades de docencia.
e Preparar, aplicar y evaluar exdmenes de los alumnos.
e Realizar el registro correcto de las calificaciones de los alumnos y presentarlas oportunamente en
el departamento de servicios escolares.
e Impartir tutorias.
Elaborar y presentar a su jefe inmediato el avance programatico de imparticién de clases, reporte
de asesorias y tutorias y el reporte trimestral de actividades.
Eventuales
e Suplir a los profesores-investigadores que se encuentren de permiso.
e Actualizar y solicitar la revision de los programas de estudio de las materias asignadas.
e Realizar viajes de practicas escolares con los alumnos.
e Impartir y/o asistir a seminarios y cursos.
e Presentar el reporte de tutorias impartidas.
e Asistir a juntas convocadas por su jefe inmediato.
e Participar en comisiones académicas, administrativas, de difusién de la cultura y/o de promocién
del desarrollo.
e  Fungir como miembro de la comisién de becas de la carrera.
e  Fungir como director de tesis.
e  Fungir como miembro del jurado de examen profesional.
e  Fungir como miembro del jurado de examen de oposicion.
L]

Colaborar en la elaboracién y aplicacion de manuales, procedimientos, presupuestos, instructivos y
registros de carrera.
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4. DESCRIPCION DE RELACIONES DE COORDINACION

Puesto y/o Area: Con el objeto de: Frecuencia:
Departamento de Servicios Escolares Entregar listas de calificaciones y de | Periddica
asistencia.
Solicitar equipo de apoyo técnico a las | Periédica
actividades académicas.
Coordinar la realizacion de viajes de | Eventual
practicas escolares solicitadas o
asignadas.
§ Departamento de Recursos Materiales Resguardar el equipo asignado. Eventual
g
=
Director del Instituto de Ciencias Sociales y Tratar lo relacionado a sus actividades | Diaria
Humanidades de investigacion, promocion del
desarrollo y difusién cultural.
Profesores-investigadores de otras Carreras e | Apoyar en actividades de docencia e | Diaria
Institutos investigacion.
(2]}
I - .
c T - . Participar en eventos relacionados con
o | Instituciones publicas y privadas - Eventual
> las actividades del puesto.
|
5. PERFIL BASICO DEL PUESTO

REQUISITOS ESPECIFICOS

Edad: Indistinto

Género: Indistinto

Estado civil: Indistinto

PREPARACION ACADEMICA

Grado de maestria

CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

Teoria econémica

| Idiomas: Indistinto

EXPERIENCIA LABORAL

Areas especificas

Tiempo Minimo de Experiencia

Teoria econémica

siguientes areas:

Un afio de experiencia en

Docencia: minimo un afio
Investigacién:  Haber
actividades relacionadas
proyectos de investigacion.
Laboral: Ejercido en su area de
especialidad minimo un afio.

realizado

las

con

HABILIDADES

Trabajo en equipo

Capacidad para relacionarse con
otras personas y espiritu de
colaboracién.

Criterio

Para resolver problemas
relacionados con el desarrollo de
proyectos y actividades de docencia
que contribuyan a mejorar la calidad
de la ensefianza.

Iniciativa

Para desarrollar metodologias de
enseflanza adecuadas para el
aprendizaje de los estudiantes de la
Universidad, de igual forma para la
aplicacion de técnicas de obtencion
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de informacion y en el desarrollo de
proyectos.

RESPONSABILIDAD

En tramites y procesos

Realizar el registro correcto de las
calificaciones de los alumnos vy
presentarlas en tiempo y forma en el

Departamento de Servicios
Escolares.

Es responsable de todos aquellos
que sean necesarios para el

desempefio de sus actividades.

Documentos

Listas de asistencia y calificaciones,
examenes, avances programaticos y
reportes de actividades, protocolos
de proyectos de investigacion.

Es responsable de todos aquellos
que utilice y se generen en el
desarrollo de sus actividades.

Bienes

Es responsable del equipo y los
materiales que utilice y se generen
en el desarrollo de sus actividades.

PUESTO SUPERIOR INMEDIATO

PUESTO DE QUIEN OCUPA LA
JEFATURA DE CARRERA

Jefatura de Carrera de Ciencias Empresariales

Profesor-investigador de tiempo

completo.

Fuente: Elaboracién propia.

5.2.2. Reclutamiento

Cuadro 5.2.2. Reclutamiento.

Identificacion de
las necesidades de
contratacion de
profesores-
investigadores

A 4

Convocatoria:
descripcion de [
la vacante

Andlisis de puesto

—

_’

Fuentes de
reclutamiento
internas

Lpp|

Fuentes de
reclutamiento
externas

=

Recepcién de
curriculum
vitae

F» Reclutamiento

Fuente: Elaboracién propia.

Una vez identificados los requerimientos de contratacién por el Jefe de Carrera, es

necesario comunicarselas al Vice-Rector Académico para su visto bueno, asimismo para

verificar con el &area de Vice-Rectoria Administrativa la disponibilidad del recurso

econdmico y poder iniciar las actividades necesarias para llevar a cabo el reclutamiento.
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Para tal efecto, las propuestas que se sugieren se sefialan en los siguientes puntos:

1.

Integrar la informaciéon de los requerimientos que tiene (n) que cubrir el (los)

candidato (s) para cubrir la vacante existente®, y que se refiere a la informacion

que se dara a conocer para captar candidatos (ver el cuadro 5.2.3).

Cuadro 5.2.3. Descripcién de la vacante.

El SUNEO, a través de la Universidad Tecnoldgica de la Mixteca, da a conocer la (s)
vacante (s) existente (s) a través de la siguiente convocatoria para quienes estén
interesados y cumplan con los requerimientos sefialados:

DESCRIPCION DE LA VACANTE

Fecha:

18 de enero de 2010.

Nombre de la vacante:

Profesor-investigador de tiempo completo

Area:

Economia

Especialidad: Teoria econémica
Grado minimo | Grado de Maestria
requerido:

Idiomas: Indistinto

NUmero de vacantes | 1

disponibles:

Ubicacion de la
vacante:

Universidad Tecnolégica de la Mixteca
Campus: Huajuapan de Ledn, Oaxaca
Direccion: Carretera a Acatlima km 2.5, Huajuapan de Ledn, Oaxaca

Fecha aproximada de
contratacion:

Segunda quincena de febrero

Edad: Indistinto
Género: Indistinto
Estado Civil: Indistinto

Funciones o actividades

Realizar actividades orientadas a proporcionar una ensefianza de calidad a los alumnos en el area de
economia, asi como realizar proyectos de investigacién enfocados a promover el desarrollo de la Regién
Mixteca y del Estado de Oaxaca, promocion del desarrollo y difusién de la cultura.

Responsabilidades

En tramites y procesos

Realizar el registro correcto de las calificaciones de los alumnos y presentarlas en
tiempo y forma en el Departamento de Servicios Escolares.

Es responsable de todos aquellos que sean necesarios para el desempefio de sus
actividades.

Documentos Listas de asistencia y calificaciones, examenes, avances programaticos y reportes
de actividades, protocolos de proyectos de investigacion.
Es responsable de todos aquellos que utilice y se generen en el desarrollo de sus
actividades.

Bienes Es responsable del equipo y los materiales que utilice y se generen en el
desarrollo de sus actividades.

Experiencia

Docencia Minimo un afio.

Investigacién Haber realizado actividades relacionadas con proyectos de investigacion.

Laboral Ejercido en su area de especialidad minimo un afio.

Habilidades

Trabajo en equipo

Capacidad para relacionarse con otras personas y espiritu de colaboracion.

'8 He aqui la importancia de la existencia del analisis de puestos con la finalidad de no improvisar ningtin requerimiento que
tenga que cubrir el interesado para cubrir una vacante.
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Criterio Para resolver problemas relacionados con el desarrollo de proyectos y actividades
de docencia que contribuyan a mejorar la calidad de la ensefianza.
Iniciativa Para desarrollar metodologias de ensefianza adecuadas para el aprendizaje de los

estudiantes de la Universidad, de igual forma para la aplicaciéon de técnicas de
obtencién de informacién y en el desarrollo de proyectos.

Sueldo y prestaciones

Sueldo bruto mensual

Minimo $15,513.09

Aguinaldo

30 dias al afio

Vacaciones

25 dias al afio: diez dias a finales de julio y diciembre, y cinco dias coincidiendo
con la semana santa.

Prima dominical

25%

Fondo de ahorro

8.3333%

Vales de despensa

$237.00, incrementdndose de manera anual de acuerdo al porcentaje de
incremento salarial cada inicio de afio.

Afo sabatico

Disfrute de un afio sabético después de seis afios de servicio ininterrumpido.
Después del primer afio sabatico se podra optar por disfrutar un semestre sabatico
después de tres afios de servicio ininterrumpido.

Servicio médico

Proporcionado por el Instituto Mexicano del Seguro Social

Forma de contratacion

Primer contrato por seis meses con opcion a un segundo contrato.
Al concluir el segundo contrato se convoca a concurso de oposicién para ocupar la
plaza de manera definitiva 0 se opta por concluir la relacién laboral.

DATOS DEL CONTACTO

Nombre: Nombre del Jefe de Carrera de Ciencias Empresariales
Cargo: Jefe de Carrera de Ciencias Empresariales
Teléfono: 01 (953) 53 24560 ext. 450

Correo electronico:

@mixteco.utm.mx

Ultimo dfa para recepcion de solicitudes: 29 de enero de 2010.

Observaciones

Ingresar a la pagina web www.utm.mx en bolsa de trabajo para requisitar en linea la solicitud necesaria para
ser candidato a ocupar la vacante.
Para requisitar solicitud: dar click agui
Para la seleccion del candidato se llevaran a cabo las siguientes evaluaciones:
- Evaluacion curricular

- Entrevista

- Presentacion de una clase muestra

Fuente: Elaboracién propia.

2. Definir la (s) fuente (s) de reclutamiento a utilizar.

Fuentes de reclutamiento internas:

a) Cada Universidad cuenta con una pagina web oficial, con la cual se pueden

difundir las vacantes existentes a través de la “bolsa de trabajo” que se incluya

dentro del menu principal de la misma pégina, desplegando por Universidad, las

vacantes existentes y al darle click a alguna en especifico se muestre la

informacién que se menciona en el punto nimero uno.

b) De igual forma publicar dentro de las instalaciones de la Universidad a través de

sus tableros informativos las vacantes existentes manejando la misma informacion

135




Capitulo 5

gue se utilizaria en la pagina web respecto a la descripcién de los requerimientos

de la vacante, con la finalidad de que los mismos profesores-investigadores (u

otros trabajadores) puedan difundir la misma.

Fuentes de reclutamiento externas:

a) Dada la efectividad que representa, especificamente publicar la vacante en los

boletines informativos de caracter laboral del CONACYT, se sugiere que todas las

Universidades adopten este medio de reclutamiento externo dado los beneficios

gue representa, al captar curriculum vitae con los requisitos exigidos. Lo

importante es que

la informacion propuesta para

la descripcion de

los

requerimientos sugeridos sea la misma que se utlice para las fuentes de

reclutamiento elegidas.

Publicar vacantes definiendo fechas de recepcién de las solicitudes de los

interesados. La publicacion se sugiere a través de las fuentes de reclutamiento

anteriormente sefialadas.

Dentro de la descripcién de los requerimientos para cubrir la vacante, se sefiala que el

envio de la solicitud para los interesados sea en linea en la parte de observaciones con la

siguiente nota: Para requisitar solicitud: dar click agui.

La propuesta de solicitud que tendrian que requisitar los candidatos interesados a través

de la pagina web de cada Universidad se sefiala en el cuadro 5.2.4.

Cuadro 5.2.4. Solicitud de empleo.

Fecha de solicitud:

Informacién personal

Apellido Paterno:

Apellido Materno:

Nombre(s):

¢ Esté usted legalmente autorizado para trabajar en
México?

Fecha de nacimiento: Dia [ Mes | Afio

Lugar de nacimiento:

Género: Femenino | Masculino

Estado civil:

Nacionalidad: Mexicana Extranjera
(especifique):

En caso de ser extranjero: Si No

(especifique el numero del folio
del documento que lo acredita)

Registro Federal de Contribuyentes:

Numero de afiliacién al IMSS:

CURP:
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Tiene crédito INFONAVIT: Si No
(Ndm. de crédito)

Folio cartilla del Servicio Militar Nacional:

Datos de contacto

E-mail:

Domicilio actual (calle y nimero):

Colonia:

Ciudad:

Municipio:

Estado:

Pais:

Cédigo postal:

Teléfono particular:

Teléfono celular:

Historial académico

Nivel maximo de estudios:

Grado Nombre de la institucién Titulo obtenido (especialidad o grado) | Afios estudiados

Licenciatura

Maestria

Doctorado

Posgrado

Otro

Area de especialidad: |

¢ Pertenece al SNI?

Si No

Nivel

Afo

¢Cuenta con perfil PROMEP?

Si No

Afo

Conocimiento en idiomas

Idiomas Nivel de conocimiento (%)
Lectura Escritura Hablado
Inglés
Francés
Otro(s):

Experiencia laboral

Actual o Gltimo Pendltimo Antepenultimo

Nombre de la empresa

Domicilio completo

Teléfono

Fecha de ingreso

Fecha de baja

Causa de la baja

Nombre de su jefe
inmediato

Puesto de su jefe
inmediato

Correo electronico de su
jefe inmediato
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Puesto que
desemperfiaba

Actividades y funciones
gque desempefiaba

Sueldo mensual en

pesos
¢ Pertenece o ha pertenecido a alguna organizacién social o sindical?
Si, ¢cudl? | No
Experiencia docente
Cursos que ha impartido | Afios de experiencia | Institucion (es) en la que los impartid Nivel
educativo
Explique por qué le interesa ingresar a laborar en la Universidad:
¢, Cudles son sus expectativas laborales en caso de ingresar a laborar en la Universidad?
Referencias personales (minimo 3)
Nombre | Empresaen | Puesto | Edad | Tiempo de | Relacion Teléfono Correo
completo dondg conocerse Particular | Celular electrénico
trabaja

En dado caso, anexe informacién completa sobre cursos de actualizaciéon, congresos y publicaciones que
haya realizado:
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En dado caso, anexe informacion sobre habilidades y competencias que tenga:

Datos requeridos para los candidatos extranjeros

Tipo de FM2 o0 FM3:
NUmero de FM2 o FM3:
Lugar y fecha de expedicion:
Vigencia:

Fecha de Ultima prorroga:

Fuente: Elaboracion propia.

5.3. Seleccioén

Cuadro 5.3. Seleccion.

Comité d Formato
omiede L 5 ceEFor |k
evaluacioén -
Evaluacién
curricular :
Reclutamiento [ > Contactp eon Comlte.o'le
el candidato evaluacién
Departamento Formato
> de Recursos [P RH/F02: =
Humanos Verificacion de
referencias
Formato
| CE/F02: <«
Entrevista
Formato Formato
B P CPA/FO1: Resultados de |4 CE/F03: |&
Seleccion < Comision del ™ la evaluacién | Clase
Personal muestra
Académico
L Exz,an.wen P
médico

Fuente: Elaboracién propia.
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Propuestas:

1. Una vez llenada la solicitud por los candidatos, se sugiere que el primer contacto
sea el Jefe de Carrera, quien coordinara una primera revision en el sentido de que

los curriculum vitae recibidos cumplan con los requisitos establecidos.

2. Se sugiere que dicha revision se lleve a cabo a través de un comité denominado
“comité de evaluacién”, que en una primera actividad realizara una evaluacion
curricular para la seleccion de profesores-investigadores; dicho comité se sugiere

esté integrado de la siguiente forma:

a. Director de Instituto
b. Jefe de Carrera
c. Coordinador de la Maestria (en su caso)*’

d. Profesor-investigador con una preparacion afin al candidato que se va a
evaluar (designado por el Jefe de Carrera).

Es decir, recibidos de manera electronica los curriculum vitae a través del Jefe de Carrera
en la fecha establecida en la convocatoria, sera quien la envie a los demas integrantes del
comité para que una vez reunidos asienten a través de un formato de evaluacion
curricular la propuesta de los candidatos a evaluar y con el mismo, se le dé a conocer al
Vice-Rector Académico los resultados, convocando posteriormente a los candidatos
elegidos al desarrollo de las pruebas de evaluacién propuestas. Cabe sefialar, que el
orden en que se evaluara cada curriculum vitae serd de acuerdo a las fechas de envio, de
manera descendente, y bajo este criterio seran numerados. El formato con la clave
CE/FO1 sefialado en el cuadro 5.3.1. se sugiere para asentar los resultados de la

evaluacion curricular.

Asimismo, se solicitaria el apoyo del area de recursos humanos para verificar las
referencias manifestadas por los candidatos con la finalidad de proporcionar informacion
gue auxilie a emitir una opinién por parte de los integrantes del comité de evaluacion de
los curriculum vitae recibidos. Para tal efecto se sugiere el formato con la clave RH/F02
del cuadro 5.3.2..

7 Algunas universidades dentro de su oferta educativa incluyen estudios de posgrado, quienes también requieren cubrir su
demanda de profesores-investigadores en coordinacion con los Jefes de la Division de Posgrado.
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Cuadro 5.3.1. Evaluacién curricular.

Nombre del formato: Evaluacion curricular.
Objetivo: Emitir una opinién sobre la revisién curricular a los candidatos a profesores-investigadores.

. Director de Instituto, Jefe de Carrera, Coordinador de Maestria, Clave del formato: CE/FO01
Responsable: - . ” . .

profesor-investigador afin al area del candidato a evaluar.

Area de adscripcion: Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades/Jefatura de Carrera de Ciencias Empresariales
Nombre de la carrera: Ciencias Empresariales
Area: Economia
Especialidad: Teoria econdmica
Fecha de elaboracion: 3 de febrero de 2010.

Nota: Se sugiere que el orden de la revision se lleve a cabo en forma descendente de acuerdo a la fecha de recepcién.
I. FORMACION ACADEMICA

CV nUmero 1 CV nUmero 2 CV numero 3

Nivel maximo de estudios

Documento obtenido del nivel maximo
de estudios

Institucion educativa

Area de especialidad

¢ Pertenece al SNI?

¢,Cuenta con perfil PROMEP?

II.  DOCENCIA

CV namero 1 CV numero 2 CV namero 3

Afos de experiencia
Materias impartidas
Nivel educativo
Instituciones educativas

ll. INVESTIGACION

CV nUmero 1 CV numero 2 CV numero 3

Actividades de investigacion
Cursos de actualizacion, talleres,
seminarios, diplomados
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Cuadro 5.3.1. Continuacién evaluacion curricular.

IV. EXPERIENCIA LABORAL

CV nUamero 1

CV numero 2

CV numero 3

Afos de experiencia

Puestos desempefiados

Actividades realizadas

V. REFERENCIAS

Observaciones

CV numero 1

CV numero 2

CV namero 3

Formacién académica

Docencia

Investigacion

Laboral

VI. OTROS ATRIBUTOS, HABILIDADES Y/O COMPETENCIAS

CV nUmero 1

CV numero 2

CV numero 3

Por lo tanto, una vez llevada a cabo la revision curricular, este comité emite la siguiente sugerencia de preferencia en base a las razones sefialadas:

Curriculum vitae recibido niimero

Nidmero de preferencia

Razones

1

2

3

Atentamente

Nombre y firma

Jefe de la Carrera de Ciencias Empresariales

Nombre y firma
Coordinador de la Maestria

Director del Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades

Nombre y firma

Nombre y firma
Profesor-investigador

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 5.3.2. Verificacion de referencias.

Nombre del formato:

Verificacion de referencias™®

Objetivo:

Verificar las referencias de los curriculum vitae recibidos por el Jefe de Carrera para brindar informacién que auxilie a emitir una
opinidn sobre la revision curricular de los candidatos a profesores-investigadores.

Responsable:

Jefe del Departamento de Recursos Humanos

| Clave del formato:

RH/F02

Fecha de elaboracion:

3 de febrero de 2010.

I.  ACADEMICAS
Informacién corroborada
Nombre de la institucién Correo Nombre de la persona que Cargo Fecha de
Teléfono . Por escrito brind6 la informacion verificacion
electrénico
II. LABORALES
Nombre de la empresa |nf0l’maCIC(:J(;1r:3éJorrOb0rada Nombre de la persona que Cargo Fecha de
P Teléfono L Por escrito brindé la informacion 9 verificacion
electrénico
Ill. PERSONALES
Informacién corroborada
Nombre de la persona Correo . Tiempo de conocerse Relacion Fe_qha (.j?
Teléfono L Por escrito verificacion
electrénico
IV. ¢HA TRABAJADO ANTERIORMENTE EN LA UTM O EN OTRA UNIVERSIDAD DEL SUNEO?
Universidad en la que labord Nombre y puesto de la persona Tiempo laborado Causa de baja Observaciones

que brindé la informacién

V. OBSERVACIONES

Atentamente,

Nombre completo y firma

Jefe del Departamento de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia.

'® para el caso de los candidatos a profesores-investigadores del Centro de Idiomas, el Jefe del Departamento de Recursos Humanos es muy probable que requiera el apoyo del Jefe
del Centro de Idiomas para llevar a cabo esta actividad.
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Una vez concluida la elaboracion del formato “evaluacion curricular”, el Jefe de Carrera se

lo enviara al Vice-Rector Académico para autorizar el contacto con el (los) candidato (s)

para continuar con las etapas de evaluacion, las cuales pueden ser desarrolladas en la

segunda semana del mes de septiembre.

Por lo tanto, el contacto con el candidato, via telefénica o por correo electronico, tiene la

siguiente finalidad:

a)

b)

c)

Agendar una fecha con el candidato para que sean aplicadas las siguientes

pruebas de evaluacion y explicarle de qué tipo seran.

Solicitarle fotocopia de los documentos requeridos por la Universidad para la
integracion de su expediente, para verificar si los tiene completos, 0 en su

caso, para que tramite los faltantes.

Asimismo, se recomienda enviarle al candidato, via correo electrénico, una

presentacién o un video previo que incluya la siguiente informacion.

e Condiciones generales que ofrece (servicios, clima, ubicacion) el

lugar en donde se encuentra localizada la Universidad.

e Lineamientos y directrices generales bajo los cuales opera este

nuevo modelo de Universidad.
e Instalaciones de la Universidad.

Con la finalidad de que el candidato tenga un panorama general del lugar y
la Universidad, y en caso de que no le convenzan dichas condiciones,
evitarle gastos de traslado para la aplicacion de las pruebas de evaluacion

faltantes.

3. La segunda prueba de evaluacidn que se le aplicaria al (los) candidato (s) seria la

entrevista, efectuada por los mismos integrantes que llevaron a cabo la evaluacion

de los curriculum vitae (“comité de evaluacion”) y moderada por el Vice-Rector

Académico. Para efectuar esta actividad es necesario disponer de un guién

preliminar para el desarrollo de la entrevista.
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Es importante sefialar que el guién que se presenta sirve como apoyo a los miembros del
“comité de evaluacion” sobre cémo dirigir la entrevista, quienes pueden omitir o incluir
otras preguntas de acuerdo a las respuestas que vayan obteniendo del candidato.
Asimismo, es valido también incluir otro tipo de preguntas de acuerdo a la carrera para la
gue se esté evaluando y que el entrevistador tenga interés de conocer, tal es el caso
especifico de los candidatos a profesores-investigadores del Centro de Idiomas. El guion

preliminar propuesto se presenta en el cuadro 5.3.3.

Cuadro 5.3.3. Guién preliminar de entrevista.

Guion preliminar para entrevistar a los candidatos a profesores-investigadores

Nombre del entrevistado: Pedro Pérez

Fecha de la entrevista: 8 de febrero de 2010

Puesto para el que aplica el candidato:  Profesor-investigador de tiempo completo para
el area de economia

Entrevistadores: Vice-Rector Académico

Director de Instituto

Jefe de Carrera

Coordinador de la Maestria

Profesor-investigador

Recomendaciones:

a) El espacio elegido para llevar a cabo la entrevista debe ser comodo tanto para el
entrevistado como para los entrevistadores, con una adecuada iluminacion.

b) Generar un ambiente de confianza.

c) No debe haber interrupciones ni distractores.

d) La entrevista debe iniciar de manera puntual.

e) Presentar al entrevistado quienes serdn las personas que lo entrevistaran, el
objetivo de la entrevista y la estructura de la misma.

Objetivo: Conocer informacion de primera mano sobre la informacién que ha
proporcionado el candidato en su curriculum vitae, para que las dudas existentes se
aclaren, tanto para el entrevistador como para el entrevistado.

Estructura:

Presentacion de los entrevistadores: nombre completo y cargo dentro de la Universidad.
Presentacion del entrevistado

Informacién sobre sus datos personales
Formacién académica

Historial académico
Experiencia en docencia
Experiencia en investigacion
Experiencia laboral
Interés por ingresar a la Universidad
Expectativas laborales
Planes a corto y largo plazo
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1. Presentacion del entrevistado

Nombre completo

Edad

Fecha y lugar de nacimiento

Residencia actual

Ocupacién actual

Estado Civil

Datos generales de su familia: nimero de integrantes, ocupacién de cada uno, residencia,
edad.

2. Formacién académica

¢En qué institucion llevd a cabo sus estudios de licenciatura, maestria y doctorado?

¢,De qué afo a qué afio realizé dichos estudios?

¢,Cual fue el documento que recibié por dichos estudios?

¢, Cual fue su opcion de titulacién?, en caso de haber sido tesis, ¢ cuél fue el tema de su
tesis?, ¢por qué escogio ese tema?, ¢,cuanto tiempo le llevo realizarla?

¢, Cual fue la razén por la que eligi6 estudiar dicha licenciatura, maestria o doctorado?

Si sus estudios los realizé en el extranjero, ¢,por qué lo decidié asi? ¢, Los documentos que
obtuvo por dichos estudios los tiene apostillados?

JVolveria a estudiar lo mismo? ¢Qué otra licenciatura, maestria o doctorado hubiera
elegido?

¢Nos podria mencionar alguna experiencia agradable y desagradable que recuerde de su
vida de estudiante?

3. Experiencia en docencia

¢, Qué tipo de experiencia ha tenido en el area de docencia?

¢, Qué materias ha impartido?, ¢ durante cuanto tiempo?

¢En qué instituciones?, ¢en qué nivel educativo?

¢ Por qué le interesa el area docente?

¢, Qué materiales de apoyo utiliza?

¢, Coémo considera que debe ser la participacion del alumno en el sal6n de clases?
¢, Qué opina del sistema de evaluacion para los alumnos que tiene la Universidad?
¢ Y del plan de estudios de la carrera?

¢, Cuenta con perfil PROMEP?

4. Experiencia en investigacion

¢, Cuales considera que sean sus actividades sobresalientes en el area de investigacion?
¢, Cual fue el dltimo curso de actualizacién, taller, diplomado, congreso, seminario en el
que ha participado?

¢ Cual ha sido su nivel de participacion?

¢Por qué ha optado por esas lineas de investigacion?

En dado caso, ¢ cuales son sus proyectos de investigacién en proceso?

¢ Pertenece al SNI?
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5. Experiencia laboral

¢,Cuales son los tres ultimos empleos que ha tenido?

¢,Cuanto tiempo ha permanecido en cada uno de ellos?

¢,Qué actividades o funciones realizaba?

¢, Cuales considera que hayan sido sus aportaciones o logros en cada uno de ellos?

¢ Qué es lo que menos le gustd de cada uno de esos empleos?, ¢de qué manera lo
sobrellevo?

¢, Cudl es el nombre completo y puesto de quien haya sido su jefe inmediato?

¢, Cual ha sido el motivo de separacion en cada uno de ellos?

¢ Prefiere trabajar en equipo o de manera individual?, ¢ por qué?

6. Interés por ingresar alaborar en la Universidad

¢,Como se enterd de la vacante para la cual aplic6?

¢,Cémo supo de la existencia de la Universidad?

¢, Qué opina del modelo de ensefianza que sigue la Universidad?

¢ Por qué le interesa ingresar a laborar en la Universidad?

¢,Cuales son las razones por las que considera usted que es la mejor opcién para ocupar
el puesto vacante?

¢, Qué opina sobre la implementacién de medidas disciplinarias para cualquier centro de
trabajo?

La Universidad tiene una estricta disciplina de trabajo:

Horario de trabajo de ocho horas diarias, control de asistencia (entrada y salida) a través
de un reloj checador, evaluacién constante del desempefio, celebracién de contratos
individuales de trabajo, para el caso de los hombres no se permite el cabello largo, para
ambos sexos no se permite el uso de piercings, de ropa de playa para presentarse a
laborar, tatuajes a la vista, de igual forma ninguna actividad que implique algun
proselitismo politico, religioso o ideoldgico, por mencionar algunas medidas de disciplina
gue se tienen para la comunidad universitaria.

Dadas estas medidas, ¢sigue su interés vigente por querer ingresar a laborar en la
Universidad?

7. Expectativas laborales

¢La Universidad es lo que usted esperaba?, ¢tanto en sus instalaciones como en su
modelo de trabajo?

¢,Cual es el sueldo que usted espera dado su desarrollo curricular?

¢, Cudles son los beneficios que considera usted podra obtener para un desarrollo
profesional dentro de la Universidad?

¢, Qué es lo que lo hace diferente a otros candidatos?, ¢Cuales cree que serian sus
aportaciones dentro de la Universidad?

8. Planes a corto y largo plazo
En dado caso, ¢cuando pudiera presentarse a laborar en la Universidad?

¢, Cudles son sus planes a corto plazo (un afio) tanto personales como laborales?
¢,Cuales serian a un largo plazo (tres a cinco afios)?
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¢, Cudles considera son sus areas de oportunidad y fortalezas?
¢ Tiene alguna pregunta o duda?

Al finalizar la entrevista, se le informara al candidato en general, sobre la estructura de la
Universidad, el modelo de trabajo en el que opera, prestaciones y obligaciones en general
de los profesores-investigadores, de igual forma se le comunicara la hora en que se
llevaran a cabo las demas pruebas de evaluacion.

Fuente: Elaboracién propia.

Una vez concluida la entrevista al candidato, el comité de evaluacion deliberara sobre los
resultados obtenidos de la misma de acuerdo a los parametros sefialados en el formato
con la clave CE/F02 del cuadro 5.3.4.. El dictamen generado lo conservara el Vice-Rector
Académico con la finalidad de presentarlo ante la Comisiéon del Personal Académico al
momento de elaborar una recomendacion de contratacion dirigida al H. Consejo

Académico.

4. La tercera prueba de evaluacion que se recomienda es la denominada: clase
muestra, a la cual asistiran el Jefe de Carrera asistido de un profesor-investigador

gue disponga de una preparacién afin al candidato que se evaluara.

Esta actividad sera coordinada por el Jefe de Carrera, quien determinaréa el grupo al cual
el candidato presentara la clase y el tema que este desarrollara (relacionado con su area
de especializacién) con apoyo del profesor-investigador que tiene una preparacion afin al
candidato que se evaluara. La clase muestra a desarrollar por el candidato puede llevarse
a cabo antes o después de la entrevista. Para asentar el resultado de la clase muestra, se

sugiere el formato con la clave CE/FO3 en el cuadro 5.3.5..

El dictamen generado sera dirigido al Vice-Rector Académico con la finalidad de
presentarlo ante la Comision del Personal Académico para su consideracién al momento

de presentar una recomendacion de contratacion al H. Consejo Académico.
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Cuadro 5.3.4. Evaluacion de la entrevista.

Nombre del formato: Evaluacion de la entrevista.
Objetivo: _Emitir_una evaluacién sobre la entrevista aplicada a los candidatos a profesores-
' investigadores.
Vice-Rector Académico, Director de Instituto, Clave del formato:
Responsable: Jefe de Carrera, Coordinador de la Maestria, CE/F02
profesor-investigador afin al area del candidato a evaluar.

Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades/Jefatura de Carrera de Ciencias

Area de adscripcion: )
Empresariales

Nombre de la carrera: Ciencias Empresariales
Area: Economia
Especialidad: Teoria econémica
Fecha de elaboracion: 8 de febrero de 2010.

Instrucciones: de manera objetiva e imparcial califique al candidato a profesor-investigador bajo la siguiente
escala:

Superior al requerido = 2 Minimo requerido = 1 No cumple lo requerido =0
Aspectos a evaluar Superior al requerido Minimo requerido No cumple lo requerido
A B C

Formacién académica.

Experiencia docente.

Experiencia en investigacion.

Experiencia laboral.

Trabajo en equipo.

Criterio.

Iniciativa.

Estabilidad laboral.

©X® NO |G AW

Disponibilidad.

10. Facilidad de palabra.

11. Desenvolvimiento.

12. Acoplamiento al modelo de la

Universidad.
Total Suma total A Suma total B Suma total C
| Gran total | |
Comentarios y observaciones:
Concluyendo que, de acuerdo a los resultados de la entrevista, el candidato cumple en un %" con los
requerimientos del puesto.
Atentamente,
Nombre y firma Nombre y firma
Vice-Rector Académico Director de Instituto
Nombre y firma Nombre y firma
Jefe de la Carrera de Ciencias Empresariales Coordinador de la Maestria

Nombre y firma
Profesor-investigador

Fuente: Elaboracién propia.

1% Considerando 24 puntos el 100%.
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Cuadro 5.3.5. Evaluacion clase muestra.

Nombre del formato: Evaluacion clase muestra.

Obietivo: Emitir una evaluacion sobre la clase muestra expuesta por los candidatos a
| ' profesores-investigadores.

Clave del formato:

Jefe de Carrera, profesor-investigador CE/FO03

Responsable: ’ i .
P afin al area del candidato a evaluar.

p S Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades/Jefatura de Carrera de Ciencias
Area de adscripcion:

Empresariales
Nombre de la carrera: Ciencias Empresariales
Grupo:
Area: Economia
Especialidad: Teoria econémica
Fecha de elaboracién: 8 de febrero de 2010

Instrucciones: de manera objetiva e imparcial califique al candidato a profesor-investigador bajo la
siguiente escala:

Superior al requerido = 2 Minimo requerido = 1 No cumple lo requerido = 0

Aspectos a evaluar Superior al requerido Minimo requerido No cumple lo requerido
A B C

1. Materiales de apoyo
utilizados.

N

Manejo del espacio fisico.

w

Interrelacion con los
alumnos.

Tono de voz.

Postura del cuerpo.

Preparacién del tema.

Conocimiento del tema.

© N o1~

Secuencia y orden de la
clase.

©

Facilidad de palabra.

10. Aportacion de elementos
tedricos.

11. Aportacion de elementos
practicos.

12. Actitud de los alumnos.

Total Suma total A Suma total B Suma total C

| Gran total | |

Comentarios y observaciones:

Concluyendo que, de acuerdo a los resultados de la clase muestra, el candidato cumple en un %° con
los requerimientos del puesto respecto al &rea de docencia.
Atentamente,
Nombre y firma Nombre y firma
Jefe de la Carrera de Ciencias Empresariales Profesor-investigador

Fuente: Elaboracion propia.

% Considerando 24 puntos el 100%.
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5.

Informacion sobre las condiciones de trabajo, sueldo, prestaciones: la cual podra
ser brindada por el Jefe del Departamento de Recursos Humanos a los
candidatos, ya sea de manera individual o de manera conjunta, de acuerdo a los

horarios en el que los candidatos estén presentando sus evaluaciones.

Examen médico: Debido a que la actividad principal de cada Universidad es la
educacion, el examen médico que se exige actualmente a los trabajadores de
nuevo ingreso es el mismo: certificado médico expedido por una institucién publica
de salud, al respecto se sugiere seguir solicitando dicho examen antes de que el
profesor-investigador sea contratado, y sin menoscabo de que las Universidades,
tal como se sefiala en su Reglamento Interior de Trabajo, podran hacer exigible a
todos los trabajadores los exdmenes médicos que considere pertinentes, asimismo
canalizarlo a la Comision del Personal Académico como parte integrante de las

evaluaciones aplicadas al candidato.

El resultado de las evaluaciones aplicadas las concentrara el Jefe de Carrera,
enviandoselas al Vice-Rector Académico el cual, como presidente de la Comision
del Personal Académico convocard a dicha Comisién para evaluar el resultado de
las pruebas y emitira una recomendacién de contratacion al H. Consejo
Académico. Para quedar asentada la recomendacion de la Comisién del Personal

Académico se sugiere el formato con la clave CPA/FO1 del cuadro 5.3.6..

Finalmente, el H. Consejo Académico sera quien autorizard la contratacion de los
candidatos dada la recomendacion de la Comision del Personal Académico, a
través de un oficio dirigido, por parte del secretario de dicho Consejo, a los

siguientes:

Vice-Rector Académico
Jefe de Carrera

Director de Instituto

o o o p

Jefe del Departamento de Recursos Humanos
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Cuadro 5.3.6. Recomendacion de contratacion.

Nombre del formato:
Objetivo:

Responsable:

Recomendacion de contratacion.

Emitir una recomendacion de contratacion de profesores-investigadores al H.

Consejo Académico.

Vice-Rector Académico

Clave del formato:
CPA/FO1

La Comision del Personal Académico a través de su presidente, el Vice-Rector Académico, envia al H.

Consejo Académico la siguiente recomendacién de contratacién una vez revisados los resultados de

evaluacion que fueron aplicados a los candidatos por el comité de evaluacion.

Nombre completo

Formacién académica

Categoria sugerida

Fecha de contratacion
requerida

Atentamente,

Nombre completo y firma

Integrantes de la comision del personal académico

Fuente: Elaboracién propia.

5.3.1. Contratacion

Cuadro 5.3.7. Contratacion.

Contrataciones
autorizadas por

Notifica por

el H. Consejo
Académico

escrito a:

Vice-Rector
Académico

Director de Instituto

Jefe de Carrera

Jefe del
Departamento de
Recursos Humanos

Celebracién de
contrato individual

de trabajo por
tiempo determinado

A

Integracion de
expediente

Fuente: Elaboracién propia.
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Dadas las caracteristicas del modelo de Universidad, la contratacion de los profesores se
lleva a cabo a través de la celebracion de un primer contrato por seis meses, con
posibilidad de prérroga solo por seis meses mas. En este sentido, las Universidades
siguen el mismo lineamiento, siendo el area responsable para la celebracion del contrato
el Departamento de Recursos Humanos, cuya celebracion se lleva a cabo entre el

profesor-investigador y el representante legal de la Universidad que corresponda.

A mediados del afio 2009, las areas de recursos humanos en apoyo con el Coordinador
Juridico del SUNEO, llevaron a cabo una revision detallada del contenido de los formatos
utilizados para celebrar el contrato individual de trabajo por los primeros seis meses y
posteriormente por los seis meses siguientes con los profesores-investigadores,
acordando y unificando contenidos se concluyé la utilizacién de un mismo formato para
dichos contratos, los cuales respetan la formalidad sefialada en la Ley Federal del Trabajo

respecto a su contenido.

Un aspecto importante a considerar al momento de celebrar los contratos con los

profesores-investigadores es la fecha de vencimiento, es decir:

a) Antes de finalizar el primer contrato celebrado con los profesores-investigadores
notificar de manera oportuna a la Comision del Personal Académico para que
realice su recomendacién para la renovacion o no de dicho contrato al H. Consejo

Académico.

b) De igual forma, antes de finalizar el segundo contrato con el profesor-investigador,
notificar oportunamente al H. Consejo Académico para que resuelva la apertura o
no de la convocatoria para el concurso de oposicién, y asimismo, se tenga el
tiempo suficiente, en caso de ser autorizada la apertura de dicha convocatoria,
para la aplicacién de las tres pruebas requeridas y, recomendar al H. Consejo
Académico, por parte de la Comision del Personal Académico, ocupar una plaza

definitiva por parte del profesor-investigador evaluado.

Lo anterior, con la Unica finalidad de evitar problemas legales originadas por demandas
laborales en caso de que el H. Consejo Académico no autorice la renovacién del contrato,
la apertura de la convocatoria para presentar el examen de oposicion o determine finalizar

la relacién laboral con el profesor-investigador después de conocer las recomendaciones
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de la Comision del Personal Académico, una vez que los contratos celebrados ya

vencieron.

En relacion a la integracion del expediente de cada profesor-investigador, los formatos de
ingreso a considerar fueron revisados por los responsables del Departamento de
Recursos Humanos de cada Universidad, unificando y aplicAndolos de manera uniforme

en cada una, dichos formatos se pueden visualizar desde el anexo 3.8 al 3.15.

Al respecto, la propuesta es respetar el acuerdo logrado con los responsables del
Departamento de Recursos Humanos del SUNEO, para uniformar y estandarizar los
formatos a utilizar, tanto para la celebracion del contrato como para la integracién de los
expedientes respectivos. Lo cual ha representado un avance administrativo siendo posible

la homogeneizacion de los procedimientos.

Una segunda recomendacion, en relacién a la celebracién de los contratos, es manejar
contratos temporales que cubran especificamente puestos que estardn vacantes por un
tiempo determinado, tal es el caso de la sustitucion de los profesores-investigadores que
solicitan disfrutar un afio sabéatico o una licencia, con la finalidad de no caer en

contrataciones excesivas que superen el presupuesto asighado a cada Universidad.

5.4. Induccion
Cuadro 5.4. Induccion.

Vice-Rector
Académico

v

Director de Instituto

\ 4

Contrataciones ¢
autorizadas por o Llegada del
el H. Consejo > NOtlflcaTCIOn > nuevo profesor-
T J al candidato . ioad Jefe de Carrera
Académico investigador
Jefe del

Departamento de
Recursos Humanos

v

Formato RH/F03:
Verificacion del o Induccién
programa de

induccion

Fuente: Elaboracién propia.
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Propuestas:

Una vez que al trabajador se le notifica que su contratacion ha sido aprobada, se le
establece una fecha de ingreso (requiriéndole la documentacion en original, para cotejar
con las fotocopias que inicialmente habia proporcionado), se recomienda que sea al
menos una semana antes de iniciar el semestre y de acuerdo al ejemplo que se va
detallando, la fecha de ingreso seria al menos en la Gltima semana de febrero, con la
finalidad de darle tiempo al nuevo trabajador para que se integre a la Universidad y a las

actividades que le sean asignadas.

Asimismo, se le notifica al Departamento de Recursos Humanos la fecha de ingreso de
dicho profesor con la finalidad de contar con los formatos de ingreso (anexos del 3.8 al
3.15) para su firma y para agendar, en coordinacion con la Vice-Rectoria Académica, la

hora en la que se le recibira.

En razon de lo anterior, para los nuevos profesores-investigadores, se propone llevar a
cabo las siguientes actividades como parte de un programa de induccion, sefialando

quién las llevaria a cabo.

Puesto: Vice-Rector Académico
Actividades:

a) Recibe a los profesores-investigadores en la fecha de ingreso determinada a
primera hora del dia.

b) Canaliza a cada profesor-investigador con el Director del Instituto para su
recepcion.

¢) Confirma con el Departamento de Recursos Humanos la llegada de los nuevos
profesores-investigadores.

d) Determina la hora y el lugar (dependiendo del numero de ingresos), en
coordinacion con el Departamento de Recursos Humanos, para reunir a los
nuevos profesores-investigadores y explicarles al mismo tiempo el modelo y los
lineamientos que rigen a la Universidad.

e) Asistir a la reunién convocada en representacion del area académica de la

Universidad para aclarar dudas.
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Puesto: Director de Instituto

Actividades:

a)

b)

c)

d)

Asigna un cubiculo y un equipo de cémputo, al profesor-investigador, de los que se
encuentren disponibles dentro del edificio.

Proporciona por escrito las actividades que tendra bajo su responsabilidad como
investigador, y que se encuentran sefialados en el Manual de Organizacion,
aclarando dudas al respecto.

Da a conocer al nuevo profesor-investigador los cuerpos académicos existentes,
las lineas de investigacidn y proyectos, solicitandole que en un periodo no maximo
de cuatro semanas se incorpore a un cuerpo académico a través de un escrito.
Proporciona los formatos manejados por el Instituto para reportar los trabajos de
investigacion que se llevan a cabo.

Canaliza al profesor-investigador con el Jefe de Carrera, informandole la hora en
gue el Departamento de Recursos Humanos recibira al nuevo profesor para dar

inicio a los tramites administrativos.

Puesto: Jefe de Carrera

Actividades:

a)

b)

Proporciona por escrito las actividades que tendra bajo su responsabilidad como
profesor-investigador, especificamente para el area de docencia, informacion que
se encuentra sefialada en el Manual de Organizacion, aclarando dudas al
respecto.

Proporciona los formatos manejados por la Jefatura para reportar las actividades
en el area de docencia que se lleven a cabo.

Informa y proporciona el calendario de actividades académicas que ha sido
autorizado por el H. Consejo Académico.

Convoca a los demas profesores-investigadores adscritos a la Jefatura/Direccion
para presentar formalmente al nuevo profesor.

Canalizar al profesor-investigador al Departamento de Recursos Humanos para
cotejar sus documentos originales con el juego de fotocopias que previamente ya
ha sido enviado a dicho Departamento al notificar la fecha de incorporacion del

nuevo profesor-investigador.
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Puesto: Jefe del Departamento de Recursos Humanos

Actividades:

a)

b)

)

9)

Agenda durante el dia la hora en la que recibird a cada profesor-investigador para
cotejar sus documentos originales con el juego de fotocopias que previamente ya
ha recibido cuando el area de Vice-Rectoria Académica le natificé la incorporacion
de nuevos profesores-investigadores. Asimismo para que dichos profesores firmen
sus documentos de ingreso para la integracion de su expediente y firmen su
primer contrato.

Informa al Director de Instituto, a través de la secretaria de cada Instituto o
Jefatura, la hora en la que recibira al nuevo profesor.

Recibe al nuevo profesor para dar inicio a los tramites administrativos necesarios
para su incorporacion y aclararle dudas que tenga al respecto.

Informa a los nuevos profesores-investigadores el lugar y la hora en la que seran
convocados para darles a conocer el modelo y los lineamientos que rigen la
Universidad.

Asistir a la reunion convocada en representacion del area administrativa de la

Universidad para aclarar dudas.

Respecto al contenido de la mencionada reunion se sugiere el siguiente:

e Bienvenida por parte del Rector de la Universidad (a través de un video
mensaje grabado).

e Pasado y presente de la Universidad: cada Universidad dispone de un
video promocional de cémo ha crecido en distintos aspectos.

e Estructura general de la Universidad: organigrama.

¢ Normatividad universitaria: como acceder a la misma y de manera general
informar el contenido de los mismos.

e Procedimientos: mostrar en general cuales son los procedimientos mas
comunes y en donde se puede consultar el resto de los mismos.

e Aclarar dudas.

Programa un recorrido general por las instalaciones de la Universidad, antes de
finalizar la primera semana, con los nuevos profesores-investigadores.
Verifica, a través de una lista, que el profesor-investigador ha recibido el programa

de induccidon completo antes de finalizar la primera semana. Para tal efecto se
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sugiere el formato RH/FO3 sefialado en el cuadro

integrante del expediente del trabajador.

Cuadro 5.4.1. Verificacion del programa de induccion.

5.4.1, el cual sera parte

Nombre del formato:

Obijetivo:

Responsable:

Area de adscripcion:

Nombre de la carrera:
Nombre del profesor-investigador:
Fecha de elaboracion:

Verificacion del programa de induccién.

Verificar que las actividades que se incluyen en el programa de
induccién hayan sido realizadas.

Jefe del Departamento de Recursos Humanos.

Clave del formato:
RH/F03

Ciencias Empresariales

Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades/Jefatura de Carrera de

Ciencias Empresariales

Pedro Pérez

24 de febrero de 2010

Actividad

Terminada

AUn no se lleva a cabo
(sefialar area
responsable)

Fecha en la que
se llevaran a
cabo las
actividades aun
no concluidas

Asignacion de cubiculo y equipo de
cémputo.

2. Informe por escrito de las actividades que
llevara a cabo en el area de investigacion.

3. Informe por escrito de las actividades que
llevara a cabo en el area de docencia.

4. Conocimiento de los cuerpos académicos

y lineas de investigacién.

Formatos a utilizar para reportar las
actividades de investigacion realizadas.

Formatos a utilizar para reportar las
actividades en el &rea de docencia.

Conocimiento del calendario académico.

8.

Presentacion ante los demas compafieros
adscritos a la Jefatura/Direccion.

9.

Firma del contrato individual de trabajo.

10. Reunién general de induccién.

11. Recorrido por las instalaciones.

12. Aclaracion de dudas.

Jefe del Departamento de Recursos Humanos

Nombre y firma

Nombre y firma

Profesor-investigador de nuevo ingreso

Fuente: Elaboracion propia.

h) Seguimiento a la incorporacion del profesor-investigador a sus actividades al

finalizar la primera semana de ingreso para preguntarle si tiene alguna duda.
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Cabe sefialar, especificamente en la UNISTMO, que dentro de su estructura organica
existe el Departamento de Apoyo Logistico, el cual realiza actividades especificas de
induccién a los nuevos profesores-investigadores, Departamento que no existe en las

demas Universidades.

En razén de lo anterior, se generaliza la participacion del Jefe del Departamento de
Recursos Humanos, a pesar de que existan diversos campus por Universidad, en cada
uno existe un responsable de dicha area, asi como un responsable de la Vice-Rectoria
Académica lo cual favorece a la celebracién de la reunién en donde se le brinda a los
nuevos profesores-investigadores informacion vital para una integracion mas rapida a la
institucién. Asimismo se recomienda que, el Manual de Induccién que ya ha sido
autorizado en la UTM se retome para actualizarlo y difundirlo al SUNEO para reforzar las

actividades de induccién propuestas en este apartado.

5.5. Capacitacién y desarrollo

De acuerdo al Rector de las Universidades que conforman el SUNEO (Seara, 2009, p.
69), cada Universidad debe establecer un programa de formacion de profesores, para no
depender Gnicamente de factores externos. La base de la formacién inicial es la entrada
de los profesores a programas de Posgrado, a nivel de Maestria y sobre todo, de
Doctorado. Sin embargo, la formacién de los profesores no concluye con la obtencién de
los grados académicos, y las exigencias de calidad que se establezcan para la integraciéon
del profesorado; no son suficientes porque en el siempre cambiante mundo del
conocimiento, es indispensable la permanente actualizacién. Eso se consigue hoy en dia
con el uso inteligente de la tecnologia de la informacién, y de ahi la necesidad de proveer
a los profesores con un acceso individual a internet, pero ademas se deben considerar
otros métodos de especializacion y actualizacion, con la oferta de cursos cortos,
conferencias, seminarios, etc., y con la exposicién de los profesores a las ideas ajenas,

mediante su participacion en congresos y conferencias nacionales o internacionales.

En razén de lo anterior, es vital establecer un mecanismo claro de capacitacién y
desarrollo para los profesores-investigadores, a través de una planeacién adecuada con
objetivos claros, resultados esperados y al que todos los profesores-investigadores

tengan acceso.
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Cuadro 5.5. Capacitacion y desarrollo.

Capacitacion y

desarrollo

Deteccién de
necesidades

A

Formato:
VAC/FO1
Evaluacion

semestral

Formato
JC/F02:
Inventario de
recursos
humanos

Seguimiento al
desempefio de los
profesores-
investigadores

Resultados de
la evaluacion
para la
recategorizacion

Resultados de
la evaluacion
para el
otorgamiento
del estimulo

\ 4

—»

Evaluacion a los
profesores-
investigadores por
parte de los
alumnos

Formatos
JE/FO1, FO2 y
FO03:
Resultados de
la evaluacion
del examen de
obosicién

\ 4

Diagndstico

Cuestionario

>

—»

Censo a los
profesores-
investigadores
adscritos a la
Direccién/Jefatura

Formato
JC/FO03:
Disefio del
programa de
capacitacion y
desarrollo

l—

v

Comparacion del
desempefio de los
profesores-
investigadores

Ejecutar el
programa de
capacitacion y
desarrollo

Retroalimentacion

Fuente: Elaboracion propia.
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Para definir un adecuado programa de capacitacién y desarrollo acorde a las necesidades
de cada Universidad las propuestas que se sugieren se mencionan a continuacion,

coordinando estas actividades tanto el Director del Instituto como el Jefe de Carrera:

1. Detectar las necesidades de capacitacion y desarrollo a través de las

siguientes acciones:
A. Seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores.

Dentro de los procedimientos autorizados, actualmente las Universidades utilizan los

siguientes formatos para dar seguimiento al desempefio de cada profesor-investigador.
Formatos entregados a los Jefes de Carrera (ver anexo 5.1):

i. Reporte trimestral de actividades.

ii. Avance programatico.
Formatos entregados a los Directores de Instituto (ver anexo 5.2):

i. Reporte individual de actividades.

ii. Seguimiento de avance de proyectos de investigacion.

Los cuatro formatos son llenados por cada profesor-investigador y entregados tanto a los
Jefes de Carrera como a los Directores de Instituto. Sin embargo, durante la investigacion
de campo realizada, en realidad dichos formatos no fungen el objetivo para el cual fueron

creados por lo siguiente:

e Por su mismo contenido, de ninguna forma cumplen el objetivo del
procedimiento para el cual fueron disefiados: realizar las actividades de

induccién (a la Universidad) al profesor-investigador.

e Tanto los Jefes de Carrera como los Directores de Instituto consideran el uso
de dichos formatos una manera de dar seguimiento al desempefio de los

profesores-investigadores mas que, como una actividad de induccion.

o El profesor-investigador, al ser el responsable del llenado de dichos formatos,

manipula claramente la informacién plasmada, sin ninguna posibilidad a
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detectar, por parte del Jefe de Carrera o Director de Instituto, areas de
oportunidad de capacitacién y desarrollo a favor de los mismos profesores-

investigadores.

En razén de lo anterior, se sugieren las siguientes alternativas para dar seguimiento al

desempefio de los profesores-investigadores:

a) Tanto el Jefe de Carrera como el Director del Instituto auxiliarse del formato

b)

inventario de recursos humanos (formato con clave JC/F02) para identificar la
productividad del profesor-investigador desde la fecha en la que ha ingresado a la
Universidad, siendo ambos (tanto el Jefe de Carrera en coordinacion con el
Director del Instituto) responsables del llenado del mismo, apoyandose con el area
secretarial que tiene asignado cada instituto para la recopilacion y organizacion de
la informacién. La informacién recopilada en este formato de igual forma podra
auxiliar a la Comisién del Personal Académico para las recomendaciones que
tengan que hacer al H. Consejo Académico y que competan al profesor-

investigador en cuestion.

De igual forma, llevar a cabo una evaluacién semestral con participacion de otros
departamentos con la finalidad, no solo de dar seguimiento al desempefio de los
profesores-investigadores sino también para auxiliar a la Comisién del Personal
Académico para recomendar o no al profesor-investigador al H. Consejo
Académico para la celebracién de un segundo contrato o para la apertura de
convocatoria para la presentacion de examen de oposicién. El formato con la clave
VAC/FO1 sefialado en el cuadro 5.5.1. es el sugerido para llevar a cabo una

evaluacién semestral al profesor-investigador.

Se recomienda que el formato empiece a ser llenado, ya sea por el Vice-Rector

Académico o por el Jefe del Departamento de Recursos Humanos, quienes disponen de

la informacion respecto a las fechas de vencimiento de los contratos celebrados con los

profesores-investigadores llenandolo de manera oportuna (antes del vencimiento de los

contratos) y canalizarlo posteriormente, al Jefe de Carrera y al Director de Instituto.

Una vez concluido el llenado, ya sea el Jefe de Departamento de Recursos Humanos o el

Vice-Rector Académico, podra ser dirigido a la Comisién del Personal Académico o al H.

Consejo Académico para su consideracioén, para decidir respecto a la recomendacion o no
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para la renovacion de contrato, ocupar una plaza definitiva o resolver la apertura del

concurso de oposicion.

c) Otra forma de detectar necesidades de capacitacion es de acuerdo a los

resultados obtenidos de las evaluaciones aplicadas como parte del examen de
oposicion, para lo cual, tanto los Jefes de Carrera como los Directores de Instituto

deben estar informados sobre los resultados de las mismas.

En materia del otorgamiento de la definitividad a los profesores-investigadores, se

considera necesario sugerir lo siguiente:

Establecer canales de comunicacién, tanto con el Jefe de Carrera como con el
Director del Instituto, para que sea de su conocimiento las fechas de terminacién de
los contratos individuales de trabajo celebrados con la Universidad. Se considera
gue este punto se subsana con el formato (VAC/FOl) propuesto: evaluacién

semestral al profesor-investigador.

Dentro de la redaccién del procedimiento que se sigue para el otorgamiento de
definitividad al profesor-investigador, se menciona “el interés de la Universidad” para
proponer qué profesores-investigadores seran evaluados por la Comision del
Personal Académico para ser recomendados ante el H. Consejo Académico. A favor
de la transparencia de los procedimientos se sugiere que todos los profesores-
investigadores que estén por terminar el primer o segundo contrato sean sujetos de
evaluacion por parte de la Comision del Personal Académico y del H. Consejo
Académico, ya sea para recomendar la renovacién del segundo contrato, el
otorgamiento de la plaza definitiva o la resolucién a la apertura de la convocatoria
para examen de oposicion. Por tal motivo se sugiere proporcionarle a la Comision
del Personal Académico y al H. Consejo Académico la informacion necesaria que le

auxilie a determinar su propuesta a través de los formatos propuestos:
¢ inventario de recursos humanos: JC/F02.
¢ evaluacion semestral al profesor-investigador: VAC/FOL1.

e evaluacion de la prueba didactica, del examen oral y del desarrollo
por escrito de un tema: JE/FO1, JE/F02 y JE/F03.
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Cuadro 5.5.1. Evaluacién semestral al profesor-investigador

Nombre del formato: Evaluacion semestral al profesor-investigador

Seguimiento al desempefio del profesor-investigador.

Objetivo: Auxiliar a la Comision del Personal Académico y al H. Consejo Académico para recomendar al profesor-investigador para la

celebracion de un segundo contrato o para la apertura de la convocatoria para examen de oposicion, respectivamente.

Vice-Rector Académico, Jefe de Carrera, Director de Instituto,

Responsable: Jefe del Departamento de Servicios Escolares, Clave del formato: VAC/FO1

Jefe del Departamento de Recursos Humanos.

Nombre del profesor-investigador: Pedro Pérez

Area de adscripcion: Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades/Jefatura de Carrera de Ciencias Empresariales
Nombre de la carrera: Ciencias Empresariales

Area: Economia

Especialidad: Teoria econémica

Periodo de evaluacion: 22 de febrero de 2010 al 12 de julio de 2010.

Fecha de ingreso: 22 de febrero de 2010.

Instrucciones: de manera objetiva e imparcial califique al profesor-investigador en una escala del 6 al10, siendo 6 la calificacion mas baja.

VICE-RECTORIA ACADEMICA

Factor a evaluar Evaluacién otorgada Factor a evaluar Evaluacién otorgada
Adaptabilidad: facilidad para ajustarse a Colaboracién: actitud propositiva y
nuevas formas de trabajo. disponibilidad hacia el trabajo.

Iniciativa:  actitud para desarrollar
nuevos métodos de ensefianza e
investigacion  adecuados para el
aprendizaje de los estudiantes.

Integracion: habilidad y predisposicién
para integrarse y desarrollar trabajo en
equipo.

Observaciones:

Nombre completo, firma y fecha

Vice-Rector Académico
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Cuadro 5.5.1. Continuacién evaluacion semestral al profesor-investigador.

Il. DIRECTOR DE INSTITUTO

Factor a evaluar

Evaluacion otorgada

Factor a evaluar

Evaluacion otorgada

Integraciéon inmediata a un cuerpo

académico

Resultados esperados en el seguimiento
de sus proyectos de investigacion como
colaborador

Resultados esperados en el seguimiento
de sus proyectos de investigacién como
director

Publicaciones, asistencia a congresos,
seminarios, cursos de capacitacion

Observaciones:

Ill. JEFE DE CARRERA

Nombre completo, firma y fecha

Director de Instituto

Factor a evaluar

Evaluacion otorgada

Factor a evaluar

Evaluacion otorgada

Cumplimiento de los programas de estudio
de los cursos a impartir.

Imparcial y objetivo para la calificacion de
los alumnos.

Métodos de ensefianza adecuados para el
aprendizaje de los estudiantes.

Quejas escritas y/o verbales de los
alumnos.

Observaciones:

IV. JEFE DEL DEPARTAMENTO DE SERVICIOS ESCOLARES

Nombre completo, firma y fecha

Jefe de Carrera

Factor a evaluar

Evaluacion otorgada

Factor a evaluar

Evaluacion otorgada

Puntual para iniciar sus clases.

Entrega oportuna de calificaciones.

La duracién de sus clases maximo es de
50 minutos.

Seguimiento al calendario académico
autorizado.

Observaciones:

Nombre completo, firma y fecha

Jefe del Departamento de Servicios Escolares
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Cuadro 5.5.1. Continuacion evaluacion semestral al profesor-investigador.

V. JEFE DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Factor a evaluar

Evaluacion otorgada

Factor a evaluar

Evaluacion otorgada

Puntualidad.

Llamadas de atencién por escrito.

Ausentismos injustificados.

Observaciones:

Nombre completo, firma y fecha

Jefe Del Departamento de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia.
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iii. Establecer parametros de evaluacién a aplicar a los profesores-investigadores por

parte de un jurado, en el desarrollo de sus tres pruebas, y cuyo resultado sera

enviado a la Comision del Personal Académico, quien determinara si recomienda o

no al H. Consejo Académico el otorgamiento de la plaza definitiva vacante como

profesor-investigador

de tiempo completo en determinada area. Tanto

los

parametros de evaluacion como los formatos clave JE/F01, JE/FO2 y JE/FO03

sefialados en los cuadros 5.5.2, 5.5.3 y 5.5.4. respectivamente, son los que se

proponen al respecto.

Cuadro 5.5.2. Evaluacién de la prueba didactica.

Nombre del formato:
Objetivo:

Responsable:

Area de adscripcion:

Nombre de la carrera:

Nombre del profesor-investigador:
Area:

Especialidad:

Fecha de presentacion:

Evaluacion de la prueba didactica.

Emitir una evaluacion sobre la prueba didactica expuesta por el profesor-
investigador ante el jurado.

Integrantes del jurado evaluador. Clave del formato: JE/FO1

Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades/Jefatura de Carrera de
Ciencias Empresariales

Ciencias Empresariales

Pedro Pérez

Economia

Teoria econdémica

5 de agosto de 2010

Instrucciones: de manera objetiva e imparcial califique al candidato a profesor-investigador bajo la siguiente

escala:

Superior al requerido = 2

Minimo requerido = 1 No cumple lo requerido = 0

Aspectos a evaluar

Superior al requerido Minimo requerido No cumple lo requerido
A B Cc

Materiales de apoyo utilizados.

Manejo del espacio fisico.

Interrelacion con los alumnos.

Tono de voz.

Postura del cuerpo.

Preparacion del tema.

Conocimiento del tema.

Secuencia y orden de la clase.

Facilidad de palabra.

BlO|®N|o|g M Wi

0. Aportacién de
tedricos.

elementos

11. Aportacion de
practicos.

elementos

12. Actitud de los alumnos.

Total

Suma total A Suma total B Suma total C

| Gran total prueba didactica | |

Fuente: Elaboracién propia.
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Cuadro 5.5.3. Evaluacion del examen oral.

Nombre del formato: Evaluacion del examen oral.
o Emitir una evaluacion sobre el examen oral expuesto por el profesor-
Objetivo: . . .
investigador ante el jurado.
Responsable: Integrantes del jurado evaluador. Clave del formato: JE/F02

Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades/Jefatura de Carrera de

Area de adscripcion: U .
Ciencias Empresariales

Nombre de la carrera: Ciencias Empresariales

Nombre del profesor-investigador:  Pedro Pérez

Nombre del tema expuesto:

Area: Economia
Especialidad: Teoria econémica
Fecha de presentacion: 10 de agosto de 2010.

Instrucciones: de manera objetiva e imparcial califique al candidato a profesor-investigador bajo la siguiente

escala:
Superior al requerido = 2 Minimo requerido = 1 No cumple lo requerido =0
Aspectos a evaluar Superior al requerido Minimo requerido No cumple lo requerido
A B C
1. Materiales de apoyo utilizados.
2. Preparacién del tema.
3. Dominio del tema.
4. Secuencia y orden en la
exposicion.
5. Tono de voz.
6. Postura del cuerpo.
7. Facilidad de palabra.
8. Aportacion de elementos
tedricos.
9. Aportacion de  elementos
practicos.
10. Ortografia.
Total Suma total A Suma total B Suma total C

| Gran total examen oral | |

Fuente: Elaboracién propia.
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Cuadro 5.5.4. Evaluacion del desarrollo por escrito de un tema.

Nombre del formato: Evaluacion del desarrollo por escrito de un tema.
o Emitir una evaluacion sobre el escrito de un tema desarrollado por el
Obijetivo: . h .
profesor-investigador ante el jurado.
Responsable: Integrantes del jurado evaluador. ‘ Clave del formato:  JE/FO3
P S Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades/Jefatura de Carrera de
Area de adscripcion: S :
Ciencias Empresariales
Nombre de la carrera: Ciencias Empresariales

Nombre del profesor-investigador:

Nombre del tema desarrollado:

Area: Economia
Especialidad: Teoria econémica
Fecha de presentacion: 16 de agosto de 2010

Instrucciones: de manera objetiva e imparcial califique al candidato a profesor-investigador bajo la siguiente
escala:

Superior al requerido = 2 Minimo requerido = 1 No cumple lo requerido =0
Aspectos a evaluar Superior al requerido Minimo requerido No cumple lo requerido
A B C

1.Ortografia.

2.Redaccion.

3. Estructura del escrito.
4.0rden y secuencia de ideas.
5.Uso de citas bibliograficas.
6.Lenguaje utilizado.

Total Suma total A Suma total B Suma total C

| Gran total desarrollo de escrito | |

Comentarios y observaciones:

Prueba didactica:

Examen oral:

Desarrollo por escrito de un tema:

Concluyendo que, de acuerdo a los resultados de las tres pruebas aplicadas al profesor-investigador cumple
enun %!, y por lo tanto apto para ocupar la plaza nimero

Atentamente,

Nombre completo y firma
Integrantes del jurado evaluador

Fuente: Elaboracién propia.

' Considerando 54 puntos el 100%.
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Determinar fechas oportunas que den el tiempo suficiente al profesor-investigador
para prepararse para la presentacion de sus evaluaciones asimismo para que, al H.
Consejo Académico pueda dictaminar antes de la finalizacion de los contratos
celebrados entre el profesor-investigador y la Universidad, si aprueba la renovacion

de contrato o el otorgamiento de la definitividad al profesor-investigador evaluado.

Informar al Jefe de Carrera y Director de Instituto respectivo, el resultado de las
evaluaciones de la prueba didactica, del examen oral y del desarrollo por escrito de
un tema, del profesor-investigador que participé en la convocatoria para obtencion
de definitividad.

d) Estimulos econémicos al desempefio.

Cada Universidad, a través de su H. Consejo Académico, nombra aproximadamente cada

seis meses el Comité de Evaluacion al Desempefio del Personal Académico, el cual

sesiona cada tres meses para recomendarle al H. Consejo, de acuerdo a una evaluacion

previamente realizada a los profesores-investigadores interesados en obtener el estimulo

econémico en base a su desempefo, considerando en la evaluacion cinco factores:

docencia, investigacion, promocion del desarrollo, difusiéon cultural y apoyo administrativo.

Respecto a este tema se realizan las siguientes sugerencias:

Tanto Jefes de Carrera como Directores de Instituto tengan acceso a los resultados
de la evaluacién final realizada por el Comité de Evaluacién al Desempefio del
Personal Académico, como fuente de informacion para detectar necesidades de

capacitacion y desarrollo.

En la mayoria de las Universidades, consideran como un primer filtro de evaluacion
la puntualidad y la asistencia, lo cual se sugiere cambiar de un primer filtro a un
ultimo, y solo en caso de empate, evitando con esto, que con el hecho de que un
profesor-investigador por alguna causa ajena haya llegado tarde durante el periodo
de evaluacion su productividad ya no pueda ser evaluada ni ser merecedora de un

estimulo econémico.

Asimismo, en algunas Universidades se establece que, quienes formen parte del

Comité no pueden participar en la evaluacién realizada. Dicha determinacién deja

170



Capitulo 5

Vi.

sin oportunidad a los que integran el Comité a participar, por lo tanto se sugiere lo
siguiente: si alguien del Comité esta interesado en ser evaluado, que este sea
sustituido por un suplente ya que, el H. Consejo Académico al integrar el Comité

realiza nombramientos tanto para titulares como para suplentes.

Al igual que en el otorgamiento de la definitividad, establecer parametros de
evaluacion claros y que sean difundidos al personal académico para que participe, Si
es su interés, en la evaluacion, tanto en los tableros informativos como en las

paginas web oficiales y via correo electrénico.

Los parametros que se sugieren no pueden estar apartados de las funciones que
persigue cada Universidad, al igual que en la recategorizacion (sefialada

posteriormente), se deben considerar dichos aspectos:
Ensefianza
Investigacion
Promocién del desarrollo
Difusion a la cultura
Ademas: Apoyo administrativo

De igual forma se sugiere, que los integrantes del Comité de Evaluacion del
Personal Académico, tengan acceso al inventario de recursos humanos (formato
con clave JC/F02) de los participantes para que verifiquen la productividad del
profesor-investigador (lo cual ayudara a fortalecer los aspectos a considerar dentro
de cada rubro a evaluar, mencionados en el punto anterior), independientemente
que el interesado le manifieste al comité de manera formal su interés por participar
en la evaluacion del Comité anexando los documentos probatorios que considere

pertinentes.
Asimismo se sugiere seguir las consideraciones que se mencionan a continuacion:

e Quienes participen en la evaluacion del comité sean profesores-
investigadores que ya hayan cumplido un afio de labores dentro de

la Universidad.
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e Que los participantes no ocupen un cargo administrativo en el que

obtengan una compensacion.

e Que la recomendacion que realice el Comité al H. Consejo
Académico para su Vvaloracion, estén incluidos profesores-
investigadores que no hayan recibido el estimulo econémico en el

semestre inmediato anterior.
e) Recategorizaciones

Los principales puntos a considerar respecto al tema de las recategorizaciones

fueron los siguientes:

i. Falta de pardmetros claros de evaluacion, resultando una evaluacién subjetiva con
criterios dispersos entre la Comision del Personal Académico (quien recomienda al

H. Consejo Académico las recategorizaciones).

ii. Falta de difusibn de los parametros a evaluar para participar en el proceso de
evaluacion a fin de que el profesor-investigador pueda presentar su solicitud con los
elementos requeridos. Asimismo de las fechas en las que la Comision del Personal
Académico, a través del Vice-rector Académico, recibird su solicitud de

recategorizacion.

Para el otorgamiento de la recategorizacidn, se consideran cuatro aspectos importantes a

evaluar, que representan las funciones que persigue el SUNEO:
Ensefianza
Investigacion
Promocion del desarrollo
Difusion a la cultura
Ademas: Apoyo administrativo

A diferencia del Comité de Evaluacion al Desempefio del Personal Académico (el cual
considera los mismos pardmetros de evaluacion), la Comisién del Personal Académico

para recomendar a un profesor-investigador para la recategorizacion evalla, una vez que
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el profesor-investigador ha cumplido tres afios con la misma categoria, su trayectoria

académica en ese tiempo, y valorar si es merecedor al otorgamiento de la categoria

inmediata superior, dada su productividad.

Para favorecer a un sistema claro de evaluacion objetivo y transparente, se sugiere

considerar los siguientes parametros:

1.

Proporcionar a los integrantes de la Comision del Personal Académico, el formato
inventario de recursos humanos (formato con la clave JC/F02) creado para cada
profesor-investigador desde su fecha de ingreso en el que se visualiza claramente
la trayectoria académica, independientemente de la solicitud que haga por escrito

el interesado.

De igual forma, proporcionar a los integrantes de la Comision del Personal
Académico, las evaluaciones de desempefio a las que ha sido sujeto el profesor-

investigador (formato con la clave VAC/F01).

Anexar al procedimiento autorizado los formatos a los que hace referencia:
programa de revision (que en realidad se refiere a un calendario de revision de los
expedientes de los profesores-investigadores por cada integrante de la Comision
del Personal Académico) y la hoja de evaluacion (actualmente utilizada para
manifestar, dados ciertos criterios, las razones del porque si o porque no el

profesor-investigador resultase merecedor de la promocion solicitada).

Difundir en todos los tableros informativos de las Universidades, y de igual forma
en la pagina web oficial de cada una, las fechas en las que se recibiran y se

resolveran las solicitudes de promocién.

Dentro del procedimiento autorizado, se sefiala que las solicitudes son recibidas
en el mes de octubre, lo cual no se sefiala en el Reglamento del Personal
Académico, se sugiere corregir ya sea el procedimiento autorizado o el articulo
referente a la fecha de recepcion y resolucion de la solicitud manifestada para que

coincidan ambas normatividades.

Los parametros a evaluar que se sugieren para llevar a cabo la evaluacion, a

incluir en el formato hoja de evaluacion existente, son los siguientes:
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Docencia:
Materias impartidas
Direccion de tesis concluidas
Asesorias de tesis concluidas
Direccion de servicio social
Perfil PROMEP

Investigacion:
Seminarios de investigacion
Proyectos de investigacion concluidos
Proyectos de investigacion en proceso
Cursos de actualizacion, diplomados, talleres
Congresos, seminarios
Publicaciones nacionales
Publicaciones internacionales
Patentes
SNI

Promocién del desarrollo:
Actividades de promocion del desarrollo
Resultados obtenidos

Difusion a la cultura:
Participacion en actividades culturales

Otros avances académicos y administrativos

Es importante sefalar, que la exigencia para cada uno de estos parametros sera distinta
de acuerdo a la categoria solicitada por el profesor-investigador, es decir la exigencia de

evaluacion sera distinta para una categoria Titular “A” a un Asociado “B"# por ejemplo.
B. Evaluaciones a los profesores-investigadores por parte de los alumnos.

Dentro de las respuestas otorgadas por los Jefes de Carrera, ya sea de manera formal o
informal dan seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores a través de las
opiniones de los alumnos. Los Jefes de Carrera de manera cuidadosa, preguntan o dan
validez a los comentarios de los alumnos de acuerdo a su comportamiento académico y a

su calidad como persona.

Para que dichas evaluaciones sean validas y confiables, se sugiere lo siguiente:

2 pentro del Reglamento del Personal Académico se sefialan las categorias existentes para profesores-investigadores:
Asociado “A”, “B" y “C”, Titular “A”, “B" y “C", siendo el Asociado “A” el nivel mas bajo.
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a)

b)

d)

2.

Evaluaciones formales a través de un cuestionario, sugerido en el cuadro 5.5.5..
Llenado de las evaluaciones en forma anénima.

Seleccion de alumnos, por parte del Jefe de Carrera, en base a su destacado
desempefio académico y la discrecion que los caracterice para el llenado de las

evaluaciones.
Aplicacién de cuestionarios por cada profesor-investigador y por semestre.

Considerar los resultados obtenidos de los cuestionarios aplicados, como fuente
de informacién para la elaboracion de un diagnostico que permita detectar

fortalezas y areas de oportunidad para mejorar el area de docencia.

C. Preguntandole directamente a los profesores-investigadores a través de un

censo.

D. Comparar su desempefio con lo establecido en el Manual de Organizacion y
determinar el grado de cumplimiento de las actividades que debe desempefiar

el profesor-investigador.

Disefiar el programa de capacitacion y desarrollo a través de la planeacién

Para auxiliar a la planeacion de los programas de capacitacion y desarrollo que se vayan

a implementar dentro de la Universidad se sugiere lo siguiente:

a)

b)

Implementar el formato JC/FO3 del cuadro 5.5.6. que sirva de apoyo a la

planeacion requerida.

Una vez integrados un minimo de profesores-investigadores a la plantilla
académica se les imparta un curso de pedagogia, independientemente de la

experiencia que cada uno tenga en el area de docencia.

Incluir en los contratos celebrados con los profesores-investigadores una clausula
relacionada con la disponibilidad que deben tener para participar en los cursos de
capacitacion y desarrollo que sean impartidos por la Universidad, tal como se
incluye en los contratos celebrados con el personal administrativo y operativo,

haciendo la propuesta en los siguientes términos:

175



Capitulo 5

Cuadro 5.5.5. Cuestionario.

CUESTIONARIO

Objetivo: El presente cuestionario tiene el objetivo de conocer tu opinion sobre el desarrollo en el area de
docencia dentro de la Universidad. Es importante mencionar que debes responder de forma objetiva e
imparcial. Las respuestas proporcionadas seran de caracter confidencial.

Nombre de la materia: Grupo:
Fecha:
Marca con una X donde
corresponda
1. ¢El primer dia de clase el profesor te proporciond el programa de Si No
estudio que se tendria durante el semestre?
2. Durante el semestre, ¢como fue la asistencia del profesor? No recuerdo Faltaba con
que hubiera frecuencia
faltado
3. ¢Como calificas la puntualidad del profesor para dar inicio a la clase? Puntual Impuntual
4. La preparacion de su clase siempre fue: Improvisada Planeada
5. Ellenguaje utilizado fue: Claro Confuso
6. ¢Incluyd durante el curso casos practicos o fue siempre teérico? Solo teoria Incluia casos
practicos
7. Enrelacién al conocimiento del tema impartido en clase, el profesor: Lo dominaba Lo desconocia
8. En general, ¢el salon de clases resultaba un foro para tratar temas Si No
gue no estuvieran relacionados con la materia?
9. ¢Qué ambiente predominaba en el desarrollo de la clase? Dinamico y Monétono y
participativo aburrido
10. ¢Como consideras que fue su actitud al momento de evaluar a los Imparcial Parcial
estudiantes?
11. (Y respecto a escuchar nuevas ideas? Abierto a Cerrado a
nuevas ideas nuevas ideas
12. ¢Cuél fue su disponibilidad para proporcionar asesorias? Disponible No disponible
13. ¢Cudles fueron los materiales de apoyo que utilizaba el profesor durante el desarrollo de su clase
(proyector, cafion, pizarrén, etc.)?
14. ¢Cuél fue el criterio que ocupd el profesor para otorgar una calificacion a los estudiantes?
15. ¢Cual fue la bibliografia ocupada?
16. ¢Consideras que los objetivos del curso, al final del semestre, se Si No
alcanzaron?
17. Si tu respuesta en la pregunta uno fue: si, ¢se cubrieron todos los Si No
temas incluidos en el programa de estudio?
18. ¢Alguna sugerencia que consideres pudiera mejorar la calidad de ensefianza dentro de la Universidad?

Gracias por tu participacion y discrecion.

Fuente: Elaboracién propia.
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Cuadro 5.5.6. Planeacion anual del programa de capacitacién y desarrollo.

Nombre del formato:

Objetivo:

Responsable:

Area de adscripcion:

Fecha de elaboracion

Planeacion anual del programa de capacitacion y desarrollo.

Planear en forma anual los cursos de capacitacion y desarrollo a recibir por
los profesores-investigadores.

Director de Instituto/Jefe de Carrera Clave del formato: JC/F03

Instituto de Ciencias Sociales y Humanidades/Jefatura de Carrera de
Ciencias Empresariales

NUmero de Fecha Nombre de la
Nombre | Objetivos del profesores- tentativa institucion que | Método de .
. ; ; - L Observaciones
del curso curso investigadores para impartira el evaluacion
beneficiados impartirse curso
Atentamente,

Nombre completo y firma
Director de Instituto/Jefe de Carrera

Fuente: Elaboracién propia.

“El Trabajador” se obliga a participar en todos los planes de capacitacion y

adiestramiento que “El Patron” le imparta para el mejor desarrollo de sus aptitudes

y conocimientos, planes que podran impartirse dentro de los programas de

produccion y durante las labores de “El Trabajador”, al menos cada seis meses.

3. Ejecutar el programa de capacitacién y desarrollo.

Para llevar a cabo los programas de capacitacion y desarrollo planeados se sugiere

asignar a un profesor-investigador dicha actividad, con la finalidad de darle seguimiento y

realizar las gestiones necesarias para llevar a cabo los cursos planeados durante el afio

en periodos que no afecten las actividades académicas de los profesores-investigadores.

Asimismo se sugiere llevar a cabo una retroalimentacion a través de la verificacion del

cumplimiento de los objetivos planteados y el resultado de las evaluaciones originadas al

final de los cursos implementados.
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Un ejemplo claro para ejecutar los programas de capacitacion y desarrollo es la UMAR,
Universidad que, a través de educacién continua (responsabilidad de un profesor-
investigador) gestiona recursos y cursos de capacitacion para beneficio del personal

académico.

Es importante sefialar que los formatos que se proponen en este capitulo para mejorar el
proceso de recursos humanos vigente, quedardn a resguardo de quien resulte

responsable del llenado de los mismos, es decir:

a) Los formatos que inicien con la clave RH quedardan bajo resguardo del
Departamento de Recursos Humanos en el expediente respectivo del trabajador,
dichos formatos son: Informacion para planeacion de profesores-investigadores,

verificacidn de referencias y verificacion del programa de induccion.

b) Los que inicien con la clave JC quedaran bajo resguardo del Jefe de Carrera, tales
como: requerimiento de profesores-investigadores, inventario de recursos

humanos y planeacion anual del programa de capacitacién y desarrollo.

c) Los formatos que inicien con la clave CE, JE, CPA y VAC quedaran bajo
resguardo del area de Vice-Rectoria Académica, quien de igual forma que el
Departamento de Recursos Humanos manejan un expediente por cada profesor-
investigador, en los cuales podran integrarse los formatos generados como
resultado de las evaluaciones a las que son sujetas este tipo de personal. Los
formatos a los que se hace referencia son: evaluacion curricular, evaluacion de la
entrevista, evaluacion de la clase muestra, recomendacién de contratacion,
evaluacién semestral, evaluacion de la prueba didactica, evaluacién del examen

oral y evaluacién del desarrollo por escrito de un tema.

Antes de finalizar el presente capitulo, es importante hacer mencion sobre los siguientes

dos aspectos:
Salario:

Al respecto, es dificil hacer una propuesta para incrementar o para mejorar los salarios
existentes en los tabuladores vigentes para cada Universidad, los cuales son los mismos
para todas, lo cual representa un avance administrativo, dado que cada Universidad esta

sujeto a un presupuesto (con aportacion tanto estatal como federal) y cada afio resulta ser
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complicado cubrir presupuestalmente todas las exigencias requeridas para cumplir con lo

establecido por este nuevo modelo de Universidad?.

En efecto, no existe un procedimiento donde se sefale de qué manera el tabulador de
salarios es actualizado, sin embargo en cada Universidad, de las que conforman el
SUNEO, dicho tabulador y/o el porcentaje de incremento salarial es autorizado de manera
anual en el mes de diciembre por el H. Consejo Académico para ser aplicado a partir del
primer dia del mes de enero del afio inmediato siguiente, asentando dicho porcentaje en
el acta de Consejo de la sesion correspondiente, tomando como base para su
autorizacion, el porcentaje en que la Universidad Nacional Auténoma de México (UNAM)
incrementara su base salarial; con esta informacion el Vice-Rector Administrativo, en su
caracter de Secretario, presenta ante el H. Consejo Académico este dato para ser

sometido a autorizacion.

Es importante sefialar que los salarios vigentes que manejan las Universidades resultan
atractivos para los profesores-investigadores (considerando como segunda causa de por
gué la Universidad resulta atractiva para laborar: sueldos y prestaciones atractivas),
pudiéndolos considerar competitivos dado que los mismos han tenido la oportunidad de

compararlos con otras instituciones educativas.

Motivacion:

Cada afio se gestiona para un presupuesto ante las instancias correspondientes con los
rubros establecidos, y hablar de mecanismos econémicos para motivar al profesor-

investigador resulta complicado.
Por lo tanto se sugieren al respecto las siguientes recomendaciones:

a) Garantizar certidumbre laboral a los profesores-investigadores, considerando la
percepcidn que tienen los mismos sobre el sistema de trabajo que caracteriza a
este nuevo modelo de Universidad, al considerar en su mayoria, como principal

motivante para ingresar a la Universidad la estabilidad laboral que ofrece.

b) Reconocimiento publico de los avances académicos logrados por los profesores-

investigadores.

2 Claramente justificado por los resultados obtenidos.
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c) Apoyo continuo por parte de las autoridades para la participacion de los
profesores-investigadores en cursos de actualizacién, congresos, seminarios,

justificando claramente el objetivo de su participacion o colaboracion.

d) Incrementar la existencia de eventos académicos entre las Universidades que
conforman el SUNEO para formar grupos interdisciplinarios, generando beneficios

al profesor-investigador como para cada Universidad.

Concluida la presentacién de las propuestas, a continuacion se muestra la conclusion de

este trabajo de tesis y las recomendaciones sugeridas para darle continuidad y mejorarlo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez desarrollados los capitulos que conforman en este trabajo de tesis, se presentan

las siguientes conclusiones:

Es claro que la oferta educativa ofrecida por el SUNEO, y los lineamientos establecidos
para su operacion, requieren sin duda, que la plantilla que conforman los profesores-
investigadores esté integrada por personal que cumpla con el perfil que requiere el
sistema. Para contar con profesores-investigadores que cumplan con los requisitos
establecidos es necesario se consideren diversas acciones que mejoren las practicas que
actualmente se desarrollan, las cuales se llevan a cabo de manera distinta en cada

Universidad que conforma el SUNEO.

Actualmente se tiene considerado por las autoridades universitarias formalizar dicho
sistema, donde la estandarizacion y homogeneizacion de los procedimientos juegan un
papel importante. En razén de lo anterior, se autorizaron y se publicaron los
procedimientos desarrollados por la UTM, los cuales fueron difundidos hacia las demas
Universidades para que los adoptaran como propios, sin embargo, en la practica se
detecta que las actividades desarrolladas se realizan de manera diferente a los
procedimientos ya formalizados (especificamente en el proceso de recursos humanos), y
de igual forma, en algunos casos, de la normatividad universitaria, la cual debiera

cumplirse de manera irrestricta.

Se detecta de igual forma, que dichos procedimientos formalizados, especificamente los
gue se relacionan con el proceso de recursos humanos, no estan identificados como tales
y no existen lineamientos claros para desarrollarlos, haciéndolos confusos y poco
objetivos. Con la investigacion de campo realizada se detecta que es posible uniformar los
procedimientos al respecto, considerando las respuestas ofrecidas en los cuestionarios
aplicados, enriqueciendo asi la propuesta presentada a través del conocimiento de las
distintas formas en las que desarrollan en la practica las actividades relacionadas con el
proceso de recursos humanos, con lo cual se intenta satisfacer y cubrir las deficiencias

detectadas en cada etapa desarrollada actualmente.

En la propuesta presentada se ofrece el seguimiento de formatos que faciliten el

desarrollo de las actividades relacionadas con el proceso de recursos humanos,
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especificamente por parte del area académica, el Vice-Rector Académico, el Director de
Instituto, el Jefe de la Division de Estudios de Posgrado, el Jefe de Carrera y el Jefe del
Centro de Idiomas; y por parte del area administrativa se incluye una participaciéon mas

activa del Jefe del Departamento de Recursos Humanos.

Al respecto, cabe sefialar que en cada etapa del proceso de recursos humanos, se

concluyeron los siguientes puntos:
Reclutamiento

e Establecimiento claro del procedimiento para la identificacion y planeacién de los
requerimientos necesarios de profesores-investigadores, con la finalidad de evitar

contrataciones excesivas.

e Entregar de manera oportuna la informacion necesaria para integrar el

presupuesto requerido para servicios personales.

e Especificar claramente los perfiles requeridos (analisis de puestos) que faciliten la
decisiébn de integrar a los candidatos de profesores-investigadores a cada

Universidad.

e Cubrir las vacantes existentes con profesores-investigadores que cumplan

realmente con las necesidades académicas existentes.

o Uniformar las fuentes de reclutamiento de profesores-investigadores para captar

profesores-investigadores para las distintas Universidades.

e Iniciar de manera oportuna con el reclutamiento para no caer en contrataciones

subjetivas y no planeadas por la urgencia de la contratacion.
Seleccién

e Establecimiento de lineamientos claros y pardmetros objetivos que faciliten la

seleccion del candidato.

o Difundir, a través de la descripcién de la vacante, la manera en que el candidato

seré evaluado, corroborando asi su preparacion.
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Transparencia en el procedimiento para elegir a los profesores-investigadores que

integran su plantilla académica.

Mayor captacion de candidatos al publicar sus vacantes a través de la pagina web

oficial de cada Universidad.

Contratacion

Respetar la uniformidad lograda y avalada por autoridades universitarias.

Considerar la importancia de la celebracién oportuna de los contratos individuales
de trabajo con los profesores-investigadores con la finalidad de evitar demandas

laborales posteriores.

Integracion actualizada de los expedientes con la documentacion necesaria que
respalde la preparacion del profesor-investigador para solventar, en caso de
requerirlo, una demanda laboral o las auditorias administrativas que se llevan a

cabo por parte de las autoridades (Contraloria General del Estado de Oaxaca).

Verificar que efectivamente los profesores-investigadores que ingresan a laborar a
cada Universidad dispongan de la formacion académica manifestada en su

curriculum vitae.

Induccion

Las actividades de induccién son vagas e informales, proponiendo para este punto
un programa de induccion que facilite la integracion de los profesores-

investigadores.

Continuidad en las actividades propuestas a través del disefio practico y su

aplicacion.

Retomar el Manual de Induccion autorizado en la UTM para ser distribuido y
difundido en las demas Universidades, generando una base para iniciar y

complementar las actividades de induccion sugeridas.
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e Considerar la importancia que tiene la induccién al tener un efecto positivo en el
desempefio del profesor-investigador para integrarse rédpidamente a las

actividades asignadas.

e Que la induccién permita al trabajador aclarar dudas sobre los procedimientos que

se siguen dentro de la Universidad, facilitandole el cumplir con sus actividades.

Capacitacién y desarrollo

A falta de un programa formal, se proponen formatos para planear y disefiar
programas de capacitacion y desarrollo que permitan motivar y mejorar el

desempefio de las actividades realizadas para los profesores-investigadores.

e Impartir cursos de capacitacion y desarrollo que vayan acordes a las necesidades
detectadas que permitan fomentar y mejorar en el caso de docencia, la pedagogia

aplicada y en investigacion la publicacion de articulos.

e Interaccién entre profesores-investigadores con proyectos de investigacion afines

gue permita su conclusién en un menor tiempo.

e Formacion de grupos interdisciplinarios al planear la capacitacion y el desarrollo

hacia todo el SUNEO beneficiando a varias regiones al mismo tiempo.

Dado que esta investigacion se caracteriza por ser un caso de estudio no experimental de
tipo transversal y exploratorio-descriptivo una conclusién importante es la recomendacion
gue se propone para que la propuesta presentada se formalice, es decir, que de una
investigacion no experimental pase a una investigacidbn experimental a través de la
validacion de dicha propuesta ante las autoridades correspondientes formalizandose para

llevarla a la préactica y analizar los resultados obtenidos.

Cabe sefalar que para la aplicacion de la propuesta se requiere tiempo y trabajo arduo,
debido a que el proceso de recursos humanos conlleva una serie de actividades
importantes que facilitan alcanzar los objetivos institucionales propuestos. Se recomienda
gue la validacién se realice mediante un andlisis de cada una de las etapas del proceso
de recursos humanos, verificando que efectivamente los beneficios superan el tiempo
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invertido al tratar de homogeneizar los procedimientos hacia todas las Universidades

actuales y futuras.

Se pretende generar un antecedente y avance administrativo en relaciéon a este proceso

sirviendo, como base para perfeccionar los procedimientos actualmente desempefados.

Es importante sefalar algunas recomendaciones que se consideran pertinentes para dar

continuidad y mejorar este trabajo de tesis:

a)

b)

c)

d)

f)

9)

Hacer tangibles las propuestas realizadas en el rubro de induccion dirigidas a la

integracion rapida de los nuevos profesores-investigadores a la Universidad.

Definir claramente cudles son los requisitos minimos que debe cumplir el profesor-

investigador para ocupar una categoria u otra.

Trabajar sobre cada etapa del proceso de recursos humanos por separado, para lo
cual dentro del SUNEO hay suficiente material para desarrollarlas, detectando
aspectos que puedan perfeccionarlas sin perder la relacién que existe entre las

mismas.

Revisar y actualizar la legislacién universitaria vigente con la finalidad de que esté
acorde con las acciones que se llevan a cabo en la practica dado el tiempo de
operacion que ya tienen las Universidades, cuyos procedimientos se van
modificando de acuerdo a las necesidades que van surgiendo. De lo contrario,
mientras no se actualice la normatividad, la legislacion existente se tiene que

respetar de manera irrestricta.

Analizar y evaluar la pertinencia de integrar el examen psicométrico dentro de las
pruebas de evaluacién en la etapa de seleccion dados los lineamientos bajo los

cuales opera este nuevo modelo de Universidad.
Validar los formatos sugeridos por las autoridades universitarias correspondientes.

Después de que las autoridades correspondientes validen los formatos sugeridos,
se recomienda visualizarlos y disponer de ellos de manera electronica, Unicamente
por el personal autorizado, asimismo, los formatos que pudieran ser llenados
directamente por los profesores-investigadores (como el inventario de recursos
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humanos) tener acceso al mismo para su actualizacion anexando la

documentacion probatoria correspondiente.
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Anexos

Anexo 3.1

Preguntas arealizar a los Jefes de Recursos Humanos de las Universidades que conforman el proyecto SUNEO.

Fecha de llenado:

Objetivo: El presente cuestionario tiene como finalidad recopilar informacién que sirva como base para sustentar la problemética existente sobre el proceso de

Recursos Humanos aplicado a los profesores investigadores en las distintas Universidades que conforman el SUNEO:

1.

© ® N o g M 0N

10.
11.
12.
13.
14.
15.

¢Con qué nimero de profesores investigadores iniciaron el afio 2007, 2008 y el afio 20097

¢Con qué nimero de profesores investigadores finalizaron el afio 2007 y 2008?

¢ Cuantos profesores investigadores contrataron durante el afio 2007 y 2008?

¢ Cuantos profesores investigadores han contratado en lo que va del afio 2009?

¢ Cuantos profesores investigadores se dieron de baja durante el afio 2007 y 2008? ¢ Cudl fue su antigliedad?

¢ Cuantos profesores investigadores se han dado de baja en lo que va del afio 2009? ¢,Cuél fue su antigtiedad?

¢Conoce las causas por las que dicho personal se retiro de la Universidad? En caso de conocerlas las puede mencionar?

En caso de desconocerlas, ¢cudles considera usted que sean las causas por las que este tipo de personal se retira de la Universidad?
¢Como se lleva actualmente el proceso de Recursos Humanos en las siguientes areas aplicado a los profesores, y qué personas intervienen en el
mismo:

Reclutamiento

Seleccion/Contratacion

Induccion

Capacitacién/Desarrollo/Motivacion

¢ Se encuentra, dicho proceso, reglamentado?

En caso de estar reglamentado, ¢ se sigue el proceso como lo establece el reglamento?

¢(En qué casos se aplican las excepciones?

¢ Cudles son los principales problemas a los que se enfrenta la administracion de recursos humanos con el proceso que se lleva actualmente?
¢ Considera que dicho proceso puede ser mejorado? ¢En qué aspectos?

¢Algln comentario que quisiera agregar?

Preguntas arealizar a los Vice-Rectores Académicos, Jefes de Carrera y/o Jefes de Departamento de Servicios Escolares de las Universidades que

conforman el proyecto SUNEO.

El siguiente cuestionario tiene como finalidad recabar informaciéon para mejorar el proceso de recursos humanos que se lleva actualmente en el SUNEO, el cual

formaréa parte de una propuesta que se presentara a través de una tesis de maestria. El presente cuestionario esté conformado por preguntas abiertas.

1.

¢De qué manera o en base a qué identifica la necesidad de contratar profesores-investigadores?

a.  ¢qué aspectos conforman el perfil que tiene que cubrir el candidato a profesor-investigador?

Para allegarse de curriculums vitae, ¢qué medios (internos y/o externos) ocupa como fuentes de captacion de profesores-investigadores como posibles
candidatos para ingresar a la universidad?

¢ Cual es el procedimiento que se sigue para llevar a cabo la seleccion (elegir dentro de los curriculums vitae recibidos al candidato idéneo) del profesor-
investigador que ocupara la plaza vacante?

a. ¢cudles son los pardmetros de evaluacion que se consideran?

¢ Existe algun tipo de induccién que se le brinda al profesor-investigador al momento de ingresar a la Universidad?, ¢de qué manera se lleva a cabo?
¢De qué manera y bajo qué pardmetros se le da seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores?

¢, Qué procedimiento es el que se sigue para las siguientes actividades?:

. obtencion de la definitividad del profesor-investigador
. recategorizacién
. otorgamiento del estimulo académico

¢Existen dentro de la Universidad programas de capacitacién (brindar al nuevo trabajador los conocimientos necesarios que le permitan responder a las
exigencias del puesto a ocupar) y desarrollo (auxiliar al trabajador para incrementar su habilidad y destreza para que pueda ocupar puestos futuros que

desee alcanzar) que se impartan a los profesores-investigadores?

a. En dado caso, ¢de qué manera se han llevado a cabo dichos programas?
b. Qué tipo de cursos se han impartido?
c. ¢Como se detectan las necesidades de capacitacién y desarrollo?

¢Favor de agregar algin comentario que sugiera mejoras en el proceso de recursos humanos (reclutamiento, seleccion, induccién, capacitacion y
desarrollo) que se lleva actualmente y que se aplica a los profesores-investigadores?

Muchas gracias por su apoyo y atencién ©

Preguntas a realizar a los integrantes de la Comisién del Personal Académico de las Universidades que conforman el proyecto SUNEO.

Integrante de la comision del personal académico: el siguiente cuestionario tiene como finalidad recabar informacién para mejorar el proceso de recursos

humanos que se lleva actualmente en el SUNEO, el cual formara parte de una propuesta que se presentara a través de una tesis de maestria. El presente

cuestionario esta conformado por preguntas abiertas.

1.
2.

¢ Cudles son las actividades que lleva a cabo la comisién académica?

En el caso de las contrataciones:
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¢qué procedimiento es el que lleva a cabo la comisién académica para presentar ante el H. Consejo Académico la propuesta para las

nuevas contrataciones?

¢qué parametros de evaluacion consideran?

¢manejan algin tipo de formato? ¢ de qué tipo?

¢de qué manera hacen llegar su propuesta al H. Consejo Académico?

3. En el caso de las recategorizaciones:

a.
recategorizaciones?

b. ¢qué parametros de evaluacion consideran?

c. ¢<manejan algin tipo de formato? ¢de qué tipo?

d. ¢ de qué manera hacen llegar su propuesta al H. Consejo Académico?
4. En el caso de la renovacioén de contratos y concursos de oposicion:

a. ¢cudl es la participacion de la comisién académica en cada una de dichas actividades?

b. ¢ qué parametros de evaluacion consideran?

c. ¢manejan algun tipo de formato? ¢ de qué tipo?

d. ¢de qué manera hacen llegar su propuesta al H. Consejo Académico?
5. ¢En caso de llevar a cabo otra actividad, cuél es y cémo la realizan?

¢qué procedimiento es el que lleva a cabo la comisién académica para presentar ante el H. Consejo Académico la propuesta para las

Muchas gracias por su apoyo y participaciéon ©

Anexo 3.2

OFERTA DE EMPLEO
BOLETIN "ENLACE LABORAL"

Datos de la organizacion

No. de referencia de la organizacién

Int.

Nombre Universidad Tecnolégica de la Mixteca
Fecha de esta solicitud 18-Ene-06

&£ Su institucion esta inscrita en el RENIECYT? Si

Domicilio:

Calle y No. Carretera Huajuapan-Acatlima km. 2.5

Colonia

Municipio/Delegacién
Ciudad

Nombre

Cargo

Teléfonos

Correo electrénico
Observaciones

Nombre de la vacante
Campo

Disciplina

Especialidad

Grado académico requerido

Responsabilidades:

Habilidades e Idiomas
requeridos

Experiencia necesaria
Sexo
Numero de plazas disponibles

Ubicacion de la plaza

Sueldo y prestaciones

Fecha aproximada de la contratacién

Huajapan de Ledn
Oaxaca
Datos del contacto
Ing. Gerardo Garcia Hernandez
Vice-Rector Académico
(953) 532 45 48 Fax

ggarcia@mixteco.utm.mx

Descripcién de la vacante
Profesor - Investigador de Tiempo Completo
Ciencias de la Tecnologia
Tecnologia Mecéanica

Estatica, Dinamica, Mecanismos

Doctorado

.P.

S-01

N° RENIECYT: 2005/1193

69000

(953) 532 03 99

Imparticién de clases, investigacion en su especialidad, direcciéon de tesis, integracion a un

cuerpo académico, construccion de prototipos.

Inglés

Recien egresado o experiencia en la industria metalmecanica.

Indistinto Edad minima 28 afios
Dos

Huajapan de Leén, Oaxaca

Requerimientos para viajar?

Edad méaxima 45 afios

Sueldo mensual de 12 mil a 17 mil pesos, aguinaldo, fondo de ahorro, cubiculo con
computadora conectada a Internet, 25 dias de vacaciones, seguro social, INFONAVIT.

Primera quincena de febrero

Observaciones

Numero de vacante:

00244/18-01-2006

(Este campo sera llenado por personal del CONACYT)
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Anexo 3.3

Profesor/Investigador en Investigacion de Operaciones

Profesor/Investigador de Tiempo Completo para la licenciatura en Informatica. Grado minimo e indispensable de maestria (comprobable con acta de examen de
grado). Para impartir materias como Investigacion de Operaciones I y II.

Fecha: 3 de agosto de 2009

Localidad: Puerto Escondido

Estado: Oaxaca

Salario: Seguin grado académico (minimo $11,000)
Comienzo: Septiembre 2009

Duracién: 1 afio opcidn a plaza

Tipo de trabajo: Tiempo Completo

Solicitudes: Enviar curriculum por correo electrénico
Empresa: Universidad del Mar

Contacto: M.C. Manuel Valdés Marrero

Teléfono:

Fax:

Correo-E: valdes@zicatela.umar.mx

Anexo 3.4

http://mexico.trovit.com

Mercado Laboral

Universidad del Papaloapan

Para trabajar en Tuxtepec (México)
Area de Interés Investigacion y Desarrollo
Funciones y responsabilidades La Universidad del Papaloapan, a través de la Licenciatura en Ciencias Empresariales, solicita el siguiente personal.

Puesto: PROFESOR-INVESTIGADOR DE TIEMPO COMPLETO Requisito: Grado de maestro y/o doctor en el area de
mercadotecnia o afin. Se ofrece: Sueldo segln Curriculum Vitae 3 periodos vacacionales al afio (semana santa, verano
y fin de afio) Fondo de ahorro Seguridad social Afio sabatico Vales de despensa

Nivel Académico No Suministrado
Tipo de cargo Permanente
Nimero de vacantes 1

Sexo Indistinto

Beneficios segin CV

Limite de Recepcién CV 26 de Marzo de 2009

Solicitud del 24 de Febrero de 2009

Observaciones Universidad del Papaloapan

Postulaciones Hasta ahora hay 0 personas postuladas
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Bolsa de trabajo del CINVESTAV
Julio 1, 2009.

1) Vacante de Profesor Investigador Titular A en la Universidad del Papaloapan Campus Tuxtepec Oaxaca de Ing. en Alimentos, maestria y doctorado especialidad
alimentos y que tenga experiencia profesional y trabajen el area de procesos. Informacién sobre la Universidad: La Universidad del Papaloapan (UNPA) es una
Institucién Publica de Educacién Superior perteneciente al Sistema de Universidades Estatales de Oaxaca. Creada el 18 de junio del afio 2002, inicio actividades con
apoyo federal y estatal en el mes de julio del mismo afio. Es una nueva Universidad en pleno crecimiento. La UNPA cuenta con un Campus en la Ciudad de Loma
Bonita Oaxaca, en donde se ofrecen las carreras de Ingenieria en Disefio, Ingenieria en Computacion, Licenciatura en Zootecnia, Licenciatura en matematicas
aplicadas, Ingenieria en Acuicultura e Ingenieria en Mecatrénica y un Campus en la Ciudad de Tuxtepec, en donde se ofrecen las carreras de Ingenieria en
Alimentos, Licenciatura en recursos tropicales, Licenciatura en Ciencias Empresariales, Licenciatura en Ciencias Quimicas, Ingenieria en biotecnologia, Licenciatura
en Enfermeria, http://www.unpa.edu.mx/pub/suneo/suneo_esp.pdf Informacién sobre el trabajo: El puesto es profesor investigador titular A, la percepcién mensual es de
$14,000, repartida en dos quincenas, méas un fondo de ahorro que en el periodo de 1 afio equivalen a 2 meses de salario del cual se realiza un corte en el mes de
junio y se entrega en el mes de julio, ademés de 30 dias de aguinaldo o en su caso la parte proporcional dependiendo de la fecha de ingreso, més 25 dias habiles de
vacaciones repartidos en tres periodos, los cuales son 5 dias en semana santa, 10 dias en julio, 10 dias en diciembre-enero, después del primer afio de labores se
obtiene una prima vacacional de los 25 dias el cual equivale al 25% del total de los 25 dias, también se incluyen $ 210. mensuales en vales; IMSS, SAR, INFONAVIT
mas 1 afio de sabatico, a los 6 afios de servicio, contado a partir del primer dia de labores, la contratacién es primero por 6 meses, durante el cual nos evaluamos
mutuamente, y si todo va bien, hay un segundo contrato por 6 meses mas, antes del término de este periodo, se lleva a cabo el proceso de examen de oposicion el
cual consta de 3 exdmenes, 1 frente a grupo, 1 oral frente a sinodales y 1 escrito, basados en un tema relacionado con la materia que estd impartiendo en ese
momento, pasado este proceso pasara a ser profesor de tiempo completo con definitividad (esto significa que no habra méas contratos de por medio) ya es la base, a
pesar de ser de tiempo completo de 9:00 a 14:00 y de 16:00 a 19:00 hrs., las asignaturas o clases solamente seran de 3 horas frente al grupo, el resto de las
actividades 5 (horas) seran dedicadas a la investigacion, tutorias, asesorias y gestion académica. Comienzo: Septiembre 2009, Solicitudes: enviar Curriculum vitae
por correo electrénico a el Jefe de Carrera http://www.unpa.edu.mx/profesores/tuxtepec/miguel_angel_garcia_munoz.html: mgarcia@unpa.edu.mx, garcia_m9@hotmail.com A
Dra. Susana Lozano Muiiiz, Profesor Investigador Titular A, Instituto de Biotecnologia Universidad del Papaloapan Circuito Central #200 Colonia Parque Industrial,
Tuxtepec, Oax. CP68301, Tel012878759240ext220.

Anexo 3.5

C. P. o LAE con Doctorado en Finanzas o Maestria en Finanzas

Contador Publico o Lic. en Administracién con Doctorado o Maestria en Finanzas para el puesto de Profesor-Investigador, para impartir materias de su especialidad a
nivel Licenciatura y realizar Investigacion cientifica en las lineas de su especialidad y/o las establecidas por el Cuerpo Académico de la Institucion. Indispensable que
tenga experiencia previa en docencia a nivel licenciatura o posgrado

Fecha: 14 de agosto de 2009

Localidad: Cd. Ixtepec

Estado: Oaxaca

Salario: De acuerdo al grado y experiencia profesional

Comienzo: Septiembre del 2009

Duracién: Contratos eventuales con opcién a base definitiva por desempefio
Tipo de trabajo: Tiempo Completo

Solicitudes: Enviar curriculum completo a la direccién de correo sefialada
Empresa: Universidad del Istmo, Campus Ixtepec

Contacto: Dr. José Manuel Garcia Lépez

Teléfono:

Fax:

Correo-E: Jjosman9_l1@hotmail.com
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Anexo 3.6

GUIA PARA ENTREVISTAR A SOLICITANTES AL PUESTO DE
PROFESOR-INVESTIGADOR PARA LA UNIVERSIDAD

Al entrevistador: Esta guia para entrevistar a los solicitantes pretende ayudar a seleccionar y colocar a los empleados. Si la usa para todas las personas que solicitan
un puesto, le ayudara a compararlas y le proporcionara informacién mas objetiva que la que se obtiene con entrevistas no estructuradas.

Como se trata de una guia general, tal vez no todos los puntos se apliquen a todos los casos. Saltese los que no sean pertinentes y agregue preguntas adecuadas
para el puesto especifico. Al final de la forma encontrar& espacio para estas preguntas adicionales.

Interés por el puesto

Nombre

Puesto solicitado,

¢ Qué supone que implica este trabajo (puesto)?

¢Por qué quiere ser Profesor-Investigador?.

¢ Por qué esta calificado para ocuparlo?

¢ Qué requerimientos de salario necesita?.

¢ Qué sabe de nuestra Universidad?

¢Por qué quiere trabajar para nosotros?

Situacion laboral presente

¢Esta empleado en la actualidad?. Si No. En caso negativo ¢ Cuanto tiempo lleva sin

empleo?,

¢ Por qué esta desempleado?

Si esta trabajando, ¢Por qué esta solicitando este puesto?.

¢ Cuéndo podria empezar a trabajar con nosotros?

Experiencia laboral

(Empiece por el empleo actual o mas reciente del solicitante y retroceda hasta el primero. Todos los periodos deben quedar explicados. Retroceda, cuando menos,

12 afios, dependiendo de la edad del solicitante. El servicio militar se debe considerar como un empleo.)

Empleador actual o més reciente

Direccion

Fechas de empleo: De A

Puesto actual o mas reciente

¢ Cudles son (eran) sus obligaciones?

¢Ha ocupado el mismo puesto durante todo el tiempo que ha trabajado en esa empresa? Si. No. En caso negativo, describa los distintos puestos que
ha ocupado con ese empleador, cuanto tiempo estuvo en cada uno de ellos, asi como las obligaciones basicas de los

mismos.

¢ Cudl fue su salario inicial? ¢ Cuanto esta ganando ahora?

Comentarios

Nombre de su supervisor actual o mas reciente

¢ Qué le gustaba mas de ese trabajo?

¢ Qué le gustaba menos de ese trabajo?

¢Por qué esta pensando en dejarlo?

¢Por qué lo esta dejando ahora?

Comentarios y observaciones del entrevistador

¢Qué hacia antes de su trabajo mas reciente?

¢Dénde estaba empleado?

Ubicacion

Denominacion del puesto

Obligaciones

¢Ocupd el mismo puesto durante todo el tiempo que trabajé en esa empresa? Si No. En caso negativo, describa los puestos que ocupd y las
obligaciones de cada uno de ellos

¢ Cudl fue su salario inicial? ¢ Cuanto esta ganando ahora?

Nombre de su supervisor mas reciente

¢Podemos ponernos en contacto con esa empresa? Si No

¢ Qué le gustaba mas de ese trabajo?

¢ Qué le gustaba menos de ese trabajo?
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¢Por qué salié de ese trabajo?

¢ Consideraria la posibilidad de volver a trabajar ahi?.

¢ Qué hacia antes de trabajar en esa empresa?

¢Qué otros trabajos o experiencia ha tenido? Describalos en forma breve y explique las obligaciones generales de cada uno de
ellos.

¢Ha estado desempleado en algin momento en los pasados cinco afios? Si, No

¢ Qué hizo para encontrar empleo?

(Qué otra experiencia o capacitacion tiene que le serviria para calificar para el trabajo que ha solicitado?

Explique cémo y dénde obtuvo esta experiencia o capacitacion

Antecedentes académicos

¢ Qué estudios o preparacion tiene que le servirian para el trabajo que ha solicitado?

Describa sus estudios profesionales.

En caso de ser extranjero, mencionar motivos por los que desea vivir en México.

En caso de haber realizado estudios en el extranjero, mencionar la experiencia que le dejo:

Actividades extralaborales
¢Qué hace en su tiempo libre? Otro  empleo Deporte Espectador de deportes Clubes Otros

Por favor, explique..

Preguntas especificas del entrevistador

Entrevistador: agregue preguntas relativas al trabajo particular que es objeto de esta entrevista, dejando espacio para respuestas breves.

Personal
¢ Estarias dispuesto a cambiar de ubicacién? Si No
¢ Estarfas dispuesto a viajar?. Si No

¢Qué maximo de tiempo estaria dispuesto a viajar?

¢ Puede trabajar horas extras?

¢ Trabajaria los fines de semana?

Auto evaluacion

¢ Cudles diria que son sus puntos fuertes?

¢ Cudles diria que son sus puntos débiles?

Entrevistador: compare las respuestas del solicitante con la informacién que ha proporcionado en la solicitud de empleo.

Aclare discrepancias:

Antes de que se vaya el solicitante, el entrevistador le debe proporcionar informacién bésica acerca de la Universidad y el empleo vacante, si no lo ha hecho antes. El
solicitante debe recibir informacién acerca de la ubicacion del trabajo, el tipo de remuneracién (salario o sueldo) y de otros factores que podrian afectar el interés que
el solicitante tiene por el trabajo.

195



Anexos

Impresiones del entrevistador

Califique cada una de las caracteristicas de 1 a 4, donde 1 sera la calificacién mas alta y 4 la mas baja.

Caracteristicas personales

Aspecto personal

Presencia, desenvolvimiento

Conversacion
Cooperacion con el entrevistador
Caracteristicas relacionadas con el puesto

Experiencia para el puesto

Conocimiento del trabajo

Relaciones interpersonales

Disponibilidad

Calificacion general para el empleo

1 2 3 4 5

Superior Arriba del promedio Promedio Marginal Insatisfactorio

Comentarios y observaciones

1

2

3

4

Comentarios

Entrevistador
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OPINIONES AL CURRICULUM VITAE

Anexo 3.7

Con la finalidad de emitir su opinién en relacion a la revision de los documentos y curriculums vitae para la Seleccién de Profesores-Investigadores, solicitamos sea tan amable en concentrar los siguientes datos:

DATOS DE IDENTIFICACION DEL CANDIDATO:

Nombre:

HISTORIAL ACADEMICO

4 0 mas

Numero de preferencia:

2 3 Unica

(senale el nimero)

Estudios realizados

Grado Académico

Institucion

Fechas

De

Licenciatura:

Maestria:

Doctorado

Pos-doctorado:

Area de especializacion:

¢ Pertenece al SNI? S| NO. NIVEL,

ANO

¢Cuenta con perfil PROMEP? SI NO,

DATOS DE IDENTIFICACION DE LA EMPRESA:

Nam. Nombre de la empresa o
Institucion:

Nombre del Jefe Inmediato

Teléfono Correo
Electrénico

Actividades realizadas

Duracion

Causa de separacion

Desde

Hasta

1 Trabajo Actual

2 Ultimo

3 Pendltimo

4 Antependltimo
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EXPERIENCIA LABORAL

Nam. Nombre de la empresa o institucion Informacién corroborada Nombre de la persona que brindé la Cargo Fecha
Correo Informacion escrita informacion
Teléfono Electrénico
1
2
3
4
5
Otros atributos académicos o de investigacion:
REFERENCIAS PERSONALES
Nombre Teléfono Correo Electrénico Relacién Tiempo de conocerlo

FIRMA

Jefe de Carrera
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Anexo 3.8
ESCUDO
UNIVERSIDAD UNIVERSIDAD FOTO
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
DATOS PERSONALES DEL TRABAJADOR
NOMBRE (S) APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO
R.F.C. C.URP. No. DE AFILIACION AL I.M.S.S.
M F
EDAD SEXO SOLTERO CASADO OTRO

LUGAR DE NACIMIENTO (MUNICIPIO, DISTRITO, ENTIDAD FEDERATIVA)

NACIONALIDAD

No. CARTILLA DEL S.M.N. LICENCIA DE CONDUCIR
DOMICILO ACTUAL

CREDENCIAL DE ELECTOR

CALLE NUM. INT. NUM. TELEFONO
EXT.
COLONIA MUNICIPIO ENTIDAD FEDERATIVA C. POSTAL

DATOS INTERNOS DEL TRABAJADOR

CATEGORIA AREA DE ADSCRIPCION

DATOS FAMILIARES

FECHA DE INGRESO

NOMBRE DEL PADRE (AUN FINADO)

DOMICILIO Y TELEFONO

NOMBRE DE LA MADRE (AUN FINADA)

NOMBRE DEL CONYUGE

NOMBRE Y FIRMA

DECLARO BAJO PROTESTA DE DECIR VERDAD, QUE LOS DATOS ASENTADOS EN EL PRESENTE DOCUMENTO SON VERIDICOS
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ESCUDO

UNIVERSIDAD

UNIVERSIDAD
Departamento de Recursos Humanos

Documentos Proporcionados a su Ingreso

NOMBRE DEL TRABAJADOR:
GRADO DE ESTUDIOS: 1.- LICENCIATURA ( )
CATEGORIA:

Personal Académico

Anexo 3.9

AREA DE ADSCRIPCION:

2.- MAESTRIA (

FECHA DE
INGRESO:

3.- DOCTORADO ( )

I DIA ‘ MES | ANO

No. DOCUMENTOS PROPORCIONADOS POR EL TRABAJADOR OBSERVACIONES PRESENTA EL DOCTO.
Sl NO
1 | CURRICULUM VITAE
2 | 3FOTOGRAFIAS TAMARIO INFANTIL
3 | CONSTANCIA DE ESTUDIOS
ACTA DE EXAMEN PROFESIONAL DE LA LICENCIATURA
TITULO Y/O CEDULA PROFESIONAL DE LA LICENCIATURA
ACTA DE EXAMEN DE GRADO DE LA MAESTRIA
GRADO Y/O CEDULA PROFESIONAL DE LA MAESTRIA
ACTA DE EXAMEN DE GRADO DEL DOCTORADO
GRADO Y/O CEDULA PROFESIONAL DEL DOCTORADO
OTROS
4 | ACTA DE NACIMIENTO
5 | CERTIFICADO MEDICO RECIENTE
6 | CARTILLA DEL SERVICIO MILITAR
7 | COMPROBANTE DE DOMICILIO
8 | CREDENCIAL PARA VOTAR
9 | CEDULAC.URMP.
10 | CEDULADELRF.C.
11 | NUMERO DE AFILIACION AL LM.S.S.
12 | CONSTANCIA DE PERCEPCIONES Y RETENCIONES
13 | NUMERO DE CREDITO DEL INFONAVIT
14 | CONSTANCIA DE NO INHABILITACION
ADEMAS PARA EL PERSONAL EXTRANJERO LO SIGUIENTE:
15 | PASAPORTE
16 |FM3
17 | FORMA MIGRATORIA
18 | APOSTILLADO DE GRADOS DE ESTUDIOS CON TRADUCCION AL IDIOMA

ESPANOL

DECLARO BAJO PROTESTA DE DECIR VERDAD QUE LOS DATOS Y DOCUMENTOS FUERON PRESENTADOS POR MI Y COMPROMETIENDOME EN
PROPORCIONAR LOS DOCUMENTOS FALTANTES EN UN PLAZO NO MAYOR DE CINCO DIAS NATURALES.

H. CD. DE HUAJUAPAN DE LEON, OAX., A

ENTREGO

NOMBRE Y FIRMA

DEL MES DE

RECIBIO

DEL

NOMBRE Y FIRMA
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Anexo 3.10
UNIVERSIDAD
Departamento de Recursos Humanos
Datos Proporcionados a su Ingreso
NOMBRE:
CATEGORIA: FECHA DE DIA MES ANO
INGRESO:
AREA DE ADSCRIPCION:
POR FAVOR INDIQUE S| NO

¢ Se encuentra inscrito en el RFC?

¢Entrega constancia del RFC?

¢Entrega constancia de la CURP?

¢Actualmente percibe ingresos por salarios de otro retenedor?

¢El otro retenedor le aplica el subsidio al empleo?

¢En el periodo comprendido del 1 de enero de este afio a esta fecha, percibié remuneraciones por salarios por otro patrén?

¢Entrega constancia de sueldos salarios, viaticos, conceptos asimilables y crédito al salario?

¢Actualmente tiene ingresos por otro concepto?
Especifique qué tipo de ingreso:

En caso de ser extranjero: ¢ Dénde tendra su residencia fiscal?

¢ Tiene crédito INFONAVIT?

¢ Entrega aviso de retencién de crédito INFONAVIT?

¢ Tiene crédito FONACOT?

DECLARO BAJO PROTESTA DE DECIR VERDAD QUE LOS DATOS ASENTADOS EN ESTE DOCUMENTO SON VERIDICOS Y EN CASO DE QUE ESTA
INFORMACION CAMBIE, LO COMUNICARE DE MANERA INMEDIATA AL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS; ASIMISMO SI NO ESTOY
OBLIGADO A PRESENTAR LA DECLARACION ANUAL DEL IMPUESTO SOBRE LA RENTA, Y DESEO HACERLO, SE LO COMUNICARE A DICHO
DEPARTAMENTO A MAS TARDAR EL 31 DE DICIEMBRE DE CADA ARNO.

H. CD. DE HUAJUAPAN DE LEON, OAX., A

POR MEDIO DE LA PRESENTE CONSTANCIA MANIFIESTO QUE CON FECHA DE ___

SIGUIENTES REGLAMENTOS:

1.

2.

DEL MES DE DE

NOMBRE Y FIRMA

CONSTANCIA

Anexo 3.11

DE , ME FUE PROPORCIONADA UNA COPIA DE LOS

REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO VIGENTE, APROBADO POR EL H. CONSEJO ACADEMICO DE “LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE
LA MIXTECA”, CON FECHA 29 DE JULIO DE 2004.
REGLAMENTO DEL PERSONAL ACADEMICO VIGENTE, APROBADO POR EL H. CONSEJO ACADEMICO DE “LA UNIVERSIDAD
TECNOLOGICA DE LA MIXTECA”, CON FECHA 15 DE DICIEMBRE DE 1997.
REGLAMENTO DE PREVISION SOCIAL VIGENTE, APROBADO POR EL H. CONSEJO ACADEMICO DE “LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE
LA MIXTECA”, CON FECHA 27 DE ENERO DE 2004.
REGLAMENTO DE FONDO DE AHORRO VIGENTE, RATIFICADO EN SU VERSION ACTUAL POR EL H. CONSEJO ACADEMICO DE “LA

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LA MIXTECA”, CON FECHA 31 DE MAYO DE 2004.

REGLAMENTO DE DESPENSA VIGENTE, APROBADO POR EL H. CONSEJO ACADEMICO DE “LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LA
MIXTECA”, CON FECHA 06 DE MAYO DE 2004.

MISMOS QUE LEI' Y ANALICE, POR LO QUE DECLARO ESTAR CONSCIENTE DE SU CONTENIDO Y ME COMPROMETO A APEGARME A LOS DERECHOS,
OBLIGACIONES Y DEMAS DISPOSICIONES QUE ESTOS REGLAMENTOS OTORGUEN E IMPONGAN PARA EL DESARROLLO DE MIS ACTIVIDADES COMO:

POR LO TANTO EXTIENDO LA PRESENTE EN LA LOCALIDAD DE ACATLIMA, HUAJUAPAN DE LEON, OAXACA. A ___ DIAS DEL MES DE DE

C.c.p. Expediente

ATENTAMENTE

NOMBRE Y FIRMA DEL TRABAJADOR
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Anexo 3.12

UNIVERSIDAD

SOLICITUD DE INGRESO AL PLAN DE PREVISION SOCIAL Y FONDO DE AHORRO.
Departamento de Recursos Humanos

* Nombre: _ e Fechade _ Adhesion: / /

* Area: Categoria: .
P - oot im i em e e sem e s mre e .
* Sueldo Diario Nominal: No. De Empleado: '

AUTORIZACION

' EN CUMPLIMIENTO AL ARTICULO 5° DEL REGLAMENTO DE F’REVI$ION SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LA MIXTECA QUE A LA LETRA '
* DICE: LAS PRESTACIONES CONTENIDAS EN EL PLAN DE PREVISION SOCIAL SOLO SE HARAN EFECTIVAS POR EL TRABAJADOR INTERESADO QUIEN *
+ DEBE OBSERVAR LOS SIGUIENTES REQUISITOS: .

1. RECIBIR SALARIO A TRAVES DE NOMINA. .
2. FIRMAR LA CARTA DE ADHESION AL PLAN DE PREVISION SOCIAL, LA CEDULA DE DESIGNACION DE BENEFICIARIOS Y LA CONFORMIDAD ,
DE HABER LEIDO Y CONOCER EL PLAN DE PREVISION SOCIAL.

* ASIMISMO, POR MEDIO DE LA PRESENTE SOLICITO MI INGRESO AL FONDO DE AHORRO CONSTITUIDO PARA LOS TRABAJADORES DE LA '
' UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LA MIXTECA; PARA TAL EFECTO AUTORIZO CON LA FIRMA DE ESTE DOCUMENTO A LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA *
* DE LA MIXTECA PARA QUE CUANDO ASI PROCEDA, ME DESCUENTE QUINCENALMENTE EL IMPORTE DE MIS APORTACIONES ASIMISMO LOS PAGOS *
* DE PRESTAMOS OBTENIDOS DE CONFORMIDAD CON EL REGLAMENTO DEL FONDO DE AHORRO, SUJETANDOME A LAS DISPOSICIONES -
+ ESTABLECIDAS EN EL CITADO REGLAMENTO, EL CUAL DECLARO CONOCER. .

Atentamente

Nombre y Firma del Trabajador

Nota: El monto de la aportacién varia de acuerdo a los incrementos salériales que se pudieran presentar durante el ejercicio de este Fondo de Ahorro.

Anexo 3.13

UNIVERSIDAD

SOLICITUD NO INGRESO AL PLAN DE PREVISION SOCIAL Y FONDO DE AHORRO.
Departamento de Recursos Humanos

- Nombre: S Fecha de Adhesion: / |
CAea _ e Categoria: U
- Sueldo Diario Nominal: No. De Empleado: i

AUTORIZACION

* EN CUMPLIMIENTO AL ARTICULO 5° DEL REGLAMENTO DE PREVI$ION SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LA MIXTECA QUE A LA LETRA *
* DICE: LAS PRESTACIONES CONTENIDAS EN EL PLAN DE PREVISION SOCIAL SOLO SE HARAN EFECTIVAS POR EL TRABAJADOR INTERESADO QUIEN *
+ DEBE OBSERVAR LOS SIGUIENTES REQUISITOS: .

1. RECIBIR SALARIO A TRAVES DE NOMINA. .
2. FIRMAR LA CARTA DE ADHESION AL PLAN DE PREVISION SOCIAL, LA CEDULA DE DESIGNACION DE BENEFICIARIOS Y LA CONFORMIDAD
DE HABER LEIDO Y CONOCER EL PLAN DE PREVISION SOCIAL.

' ASIMISMO, POR ASI CONVENIR A MIS INTERESES, A TRAVES DE LA PRESENTE SOLICITO NO INGRESAR AL FONDO DE AHORRO CONSTITUIDO PARA
' LOS TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LA MIXTECA; JUNTO CON ELLO, A TODOS LOS DERECHOS POSTERIORES QUE DE ESTE '
' SE DERIVEN, SUJETANDOME A LAS DISPOSICIONES ESTABLECIDAS EN EL REGLAMENTO DEL FONDO DE AHORRO, EL CUAL DECLARO CONOCER. '

Atentamente

Nombre y Firma del Trabajador

Nota: El monto de la aportacién varia de acuerdo a los incrementos salariales que se pudieran presentar durante el ejercicio de este Fondo de Ahorro.
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UNIVERSIDAD Anexo 3.14
ESCUDO DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
UNIVERSIDAD CONSTANCIA DE MANIFESTACION Y ACTUALIZACION DE DOMICILIO
NOMBRE: No. de némina:

ADSCRIPCION:

BAJO PROTESTA DE DECIR VERDAD, MANIFIESTO QUE MI DOMICILIO PARTICULAR ACTUAL ES EL SIGUIENTE:

EN HUAJUAPAN DE LEON

COLONIA: C.P.:
TEL. PARTICULAR: CELULAR:

LUGAR DE ORIGEN

COLONIA:

MUNICIPIO: ESTADO:

C.P. TEL PARTICULAR CON LADA:

ASIMISMO MANIFIESTO QUE LOS DATOS SON REALES Y QUE, DE MODIFICARSE ESTA INFORMACION, LO COMUNICARE DE MANERA INMEDIATA AL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS.

HUAJUAPAN DE LEON, OAX., A DE DE

NOMBRE Y FIRMA
ESTA INFORMACION ES DE CARACTER CONFIDENCIAL.

Anexo 3.15

ESCUDO UNIVERSIDAD
UNIVERSIDAD DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
CEDULA DE DESIGNACION Y ACTUALIZACION DE BENEFICIARIOS

NOMBRE: No de Nomina:

ADSCRIPCION:

BAJO PROTESTA DE DECIR VERDAD, MANIFIESTO QUE DESIGNO A LA(S) SIGUIENTE(S) PERSONA(S) COMO MI(S) BENEFICIARIO(S) DE TODAS LAS
PERCEPCIONES Y PRESTACIONES DERIVADAS DE LA RELACION LABORAL CON LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE LA MIXTECA CONTEMPLADAS EN
LA LEGISLACION UNIVERSITARIA VIGENTE:

NOMBRE FECHA DE NACIMIENTO PARENTESCO PORCENTAJE

(Preferentemente mayor de 18 afios)

ASIMISMO MANIFIESTO QUE LOS DATOS SON REALES Y QUE, DE MODIFICARSE ESTA INFORMACION, LO COMUNICARE DE MANERA INMEDIATA AL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS.

HUAJUAPAN DE LEON, OAX., A DE DE

NOMBRE Y FIRMA

ESTA INFORMACION ES DE CARACTER CONFIDENCIAL.
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Anexo 3.16

Guion preliminar de la entrevista aplicada a profesores-investigadores que han formado parte de la Comisidn del Personal Académico, que han sido Jefes
de Carrera y/o Directores de Instituto.

1. ¢De qué manera o en base a qué identifica la necesidad de contratar profesores-investigadores (para el siguiente semestre y el afio siguiente)? Nota: ¢las
materias a impartir son el Gnico factor?

a. ¢qué aspectos conforman el perfil cuando se requiere cubrir la vacante de profesor-investigador?
b. En dado caso, ¢a través de qué medio le hace llegar al Vice-Rector Académico las necesidades de contratacién identificadas?
c. ¢qué informacién se considera, de los profesores-investigadores existentes, para cubrir las necesidades de docencia identificadas?

2. ¢Para allegarse de curriculum vitae, qué medios (internos y/o externos) ocupa como fuentes de captacién de profesores-investigadores como posibles
candidatos para ingresar a la Universidad?

a. ¢por qué se opté por esa fuente de reclutamiento?

b. ¢la considera una adecuada fuente de reclutamiento? ¢recibe la respuesta que espera? ¢ sugiere o recomienda algiin otro medio de captacion?

c. ¢qué informacién espera venga incluida en los curriculum vitae que le llegan?

d. En su caso, ¢,como se enterd de la vacante que existia y como envio su curriculum vitae?

e. ¢ de qué ciudades procede la mayor parte de los profesores-investigadores adscritos a su jefatura?

f. ¢por qué considera usted que la Universidad resulta atractiva para trabajar para los profesores-investigadores a tal grado de cambiar de residencia?

¢cudles considera que sean las causas para que los profesores-investigadores dejen la Universidad?

3. ¢Cudl es el procedimiento y cuéles son los parametros de evaluacion que se siguen para seleccionar, de los curriculum vitae recibidos, al profesor-investigador
que ocupara la plaza vacante?

a. ¢qué parametros de evaluacion considera al revisar el curriculum vitae?
b. ¢se lleva a cabo una entrevista previa?, ¢quién la lleva a cabo?
c. ¢maneja algun tipo de formato para asentar el resultado de las evaluaciones?

4. Seleccionado el candidato, ¢,qué actividades se llevan a cabo?

a. ¢ha formado parte de la comisién académica?
S|
b. ¢qué procedimiento y parametros de evaluacién siguen para revisar un curriculum vitae?
c. ¢Smanejan algin(os) formato(s)?, ¢de qué tipo?
d. ¢de qué manera hacen llegar su propuesta al H. Consejo Académico?

En el caso de las recategorizaciones:

a. ¢qué procedimiento y parametros de evaluacién siguen para revisar un curriculum vitae?
b. ¢manejan alguin(os) formato(s)?, ¢ de qué tipo?
c. ¢de qué manera hacen llegar su propuesta al H. Consejo Académico?

En el caso de apertura para concurso de oposicion:

a. ¢qué procedimiento y pardmetros de evaluacion siguen para revisar un curriculum vitae?
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b. ¢manejan alguin(os) formato(s)?, ¢de qué tipo?

c. ¢de qué manera hacen llegar su propuesta al H. Consejo Académico?

5. ¢Existe algln tipo de induccién por parte de la jefatura que se le brinda al profesor-investigador al momento de ingresar a la Universidad? ¢de qué manera se

lleva a cabo?
a. ¢cudl fue su experiencia cuando ingres6 a la Universidad?
b. ¢ésugiere algiin otro mecanismo?

6. ¢Como, de qué manera y bajo qué pardmetros se le da seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores?

7.  ¢Ha participado como jurado para la evaluacion de un profesor-investigador para el otorgamiento de su definitividad?

a. ¢considera que los parametros que se evalGan son suficientes? ¢recomendaria otros parametros?, ¢ cuales?

8.  ¢Existe dentro de la Universidad programas de capacitacion y desarrollo que se impartan a los profesores-investigadores? ¢Quién y como se desarrolla dicho

programa?
a. ¢como se pueden detectar las necesidades de capacitacion y desarrollo?
b. ¢Jen qué temas o areas considera que pudieran recibir capacitacion y desarrollo los profesores-investigadores?

9. Sipudiera sugerir algin mecanismo de motivacién para mejorar el desempefio académico de los profesores-investigadores, ¢ cuéles propondria?
10. ¢Ha sabido de algln problema laboral que haya tenido la Universidad con algln profesor-investigador?, ¢,sabe usted el motivo?

11. ¢Algan comentario que quisiera agregar?

Anexo 3.17

Respuestas obtenidas de las entrevistas aplicadas a profesores-investigadores que han formado parte de la Comisién del Personal Académico, que han
sido Jefes de Carrera y/o Directores de Instituto dado un guién preliminar.

Entrevistado nimero: 1
Fecha de la entrevista: 19 de agosto de 2009.
Nombre del entrevistador: Rubi Lizbeth Arriaga Martinez

Como Jefe de Carrera detecto cudl es la necesidad de contratacion de profesores-investigadores en base a las materias que se impartiran el siguiente semestre,
comunicandoselo de manera verbal al Vice-Rector Académico, quien me hace llegar los curriculum vitae para su revisién, considerando como parametros de
evaluacion la experiencia laboral, cuanto tiempo tiene de haber concluido sus estudios, que la especialidad que tenga en la maestria tenga que ver con las
necesidades de la Universidad. Los resultados de dicha evaluacién se la comunico de manera verbal al Vice-Rector Académico y con la cual recomienda o no la
contratacién ante el H. Consejo Académico.

En relacion a la aplicacién de una entrevista previa, no se lleva a cabo, el Vice-Rector Académico la realiza una vez que el candidato ya se ha incorporado a la
Universidad.

Respecto a las actividades de induccién, como Jefe de Carrera, presento al nuevo profesor de manera formal con los demas compafieros, asignandole un cubiculo y
un equipo de cémputo. Para la asignacion de las materias que impartira el profesor-investigador, realiz6 una propuesta pero finalmente quien decide es el Vice-
Rector Académico.

La evaluacién de desempefio que aplico a los profesores la realizo a través de la entrega del avance programético, sin embargo como dicho avance es llenado por el
mismo profesor, todos sefialan que si van cubriendo con el programa. El avance programético es un formato establecido en el cual el profesor sefiala el tiempo en
que va cubriendo el programa y el porcentaje del mismo que va cubriendo en ese tiempo, el profesor entrega dicho avance al termino de cada examen parcial, como
Jefe de Carrera lo concentro, lo reviso y hago un resumen que le envio al Vice-Rector Académico.

Otro mecanismo de evaluacién que utilizo es un consenso con los alumnos, a quienes les pregunto si no tienen algiin comentario o queja de los profesores que les
dan clases con la finalidad de sugerirle a los profesores las areas en las que pueden mejorar, como una forma de retroalimentacién. Actualmente estoy trabajando en
el disefio de un cuestionario para que lo rellene el alumno de forma anénima.

En relacién a la definitividad, como Jefe de Carrera me enteré de que un profesor del Instituto ya va a cumplir el afio hasta la sesién del Consejo cuando se
determina si se abre el concurso de oposicién para ese profesor. Si el Consejo Académico aprueba la apertura de la convocatoria, se le comunica de manera verbal
al profesor que esta por cumplir el afio para que pueda solicitar por escrito la presentacion del examen de oposicion.

El formato de recomendacién que se genera una vez realizadas las tres pruebas por parte del profesor, no se le hace llegar al Jefe de Carrera, lo cual considero
importante para dar seguimiento al desempefio de dicho profesor.

Respecto a las recategorizaciones, los jefes de carrera no participamos en la evaluacion de los profesores que han solicitado dicha promocién. En relacién a los
estimulos, es el Consejo Académico quien decide como estara integrado el Comité de Estimulos del Personal Académico, sin embargo no existen parametros de
evaluacion oficiales al respecto, sé que Ultimamente han intentado estandarizarlos.
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Entrevistado namero: 2
Fecha de la entrevista: 19 de agosto de 2009.
Nombre del entrevistador: Rubi Lizbeth Arriaga Martinez

Actualmente me desempefio como Jefe de Carrera, pero también he sido Director de Instituto, y en ambos cargo he visto que el Vice-Rector Académico es quien
decide si se contrata o no a un profesor, aun asi le hago llegar la necesidad de contratacién en base a las materias que no se van a tener cubiertas para el proximo
semestre.

Cuando era Director de Instituto, la prioridad era la docencia, y ahora que soy Jefe de Carrera resulta que la prioridad es el area de investigacion. Los curriculum
vitae que me llegan para revisarlos me los hacen llegar desde el 2007, y aun asi cuando recomiendo que no se contrate porque no cumple con lo que requiere el
Instituto se contrata, el Vice-Rector Académico lo contrata.

He visto que la Universidad difunde a través de la pagina del CONACYT las vacantes existentes, sin embargo cuando en realidad solo hay una, el Vice-Rector
Académico sefiala por ejemplo que hay 4 plazas disponibles.

Los parametros que considero al momento de revisar un curriculum es la formacién académica, la experiencia profesional y las lineas en las que ha trabajado. No
hay una evaluacion previa a través de una entrevista.

Considero que los seguimientos al desempefio de los profesores debe llevarse de manera semestral, actualmente por ejemplo, los reportes de investigacion se
presentan anualmente, y creo que si se acortan esos tiempos el profesor sentiria mas presién. Considero la opinién de los alumnos para evaluar a los profesores, sin
embargo aun cuando reporte las quejas por escrito de los alumnos a la Vice-Rectoria Académica, la renovacion del contrato del profesor se lleva a cabo.

Es importante que se respete el Reglamento Interno de la Universidad, pues muchas veces se cae en usurpacion de funciones.

Respecto a la recategorizacion, deben establecerse parametros minimos que debe cumplir el profesor como minimo para ser recategorizado en los aspectos de:
publicaciones, participacion en congresos, proteccién de patentes, eventos académicos, carga académica, participacion en actividades administrativas, direcciones
de tesis y servicio social, reconocimientos, premios, diplomas y actividades culturales.

En relacién al otorgamiento de estimulos, en algunas ocasiones, los integrantes del Comité si me piden opinién de algtn profesor que ha solicitado el estimulo, sin
embargo, me he dado cuenta que cada Comité cambia los pardmetros de evaluacion.

Respecto a los cursos de capacitacion y desarrollo, los he solicitado, por ejemplo en el &mbito de la redaccién de articulos cientificos, sin embargo solo se queda en

esa, en una mera solicitud pues en Vice-Rectoria Académica se queda estancada.

Entrevistado namero: 3
Fecha de la entrevista: 27 de agosto de 2009.
Nombre del entrevistador: Rubf Lizbeth Arriaga Martinez

Como miembro integrante de la Comisién del Personal Académico, te menciono que dicha Comisién esta integrada por 5 profesores: Jefes de Carrera, Directores de
Instituto y el Vice-Rector Académico, los cuales son nombrados por el H. Consejo Académico.

Las razones para las que se retne la Comision es para recomendar contrataciones y recategorizaciones. En el caso de las contrataciones, reciben los curriculum
vitae con documentos probatorios, no existen parametros de evaluacién establecidos, se considera el criterio y el hecho que los curriculum vitae ya han sido
revisados previamente por los Jefes de Carrera correspondientes y el Vice-Rector Académico, la Comisién en este sentido solo da el visto bueno, y en caso de haber
objecion esta se da en la sesién del Consejo. Como Jefe de Carrera, los parametros de evaluacién que considero es la formacién académica y la experiencia.

Para el caso de las recategorizaciones, los que integramos la Comision, recibimos los expedientes de los profesores que han solicitado la promocién, y se le
consideran sus méritos que son respaldados por constancias. El Vice-Rector Académico establece un programa de revision, que en realidad es un calendario, para
que los integrantes de la Comisién nos vayamos turnando los expedientes para su revision. Asimismo, el Vice-Rector Académico nos entrega una hoja de
evaluacion, en la cual, cada miembro de la Comisién emite su opinién, para lo cual se consideran varios aspectos: grado, articulos publicados, carga académica,
asesorias, cursos, tesis, congresos, perfil PROMEP. La existencia de esa hoja de evaluacién nos obliga en cierta forma a revisar el expediente del profesor.
Finalizada la revision, se canaliza las recomendaciones positivas o negativas al Consejo, a través de un acta firmada, quien daré un veredicto final a las mismas, en
dado caso que el profesor no se haya visto favorecido en la solicitud de promocién recurre al recurso de inconformidad y nuevamente la Comisién revisa su
expediente.

En el caso de las recomendaciones para otorgamiento de definitividades, la Comision no participa, y como Jefe de Carrera tampoco.

Entrevistado nimero: 4
Fecha de la entrevista: 2 de septiembre de 2009.
Nombre del entrevistador: Rubf Lizbeth Arriaga Martinez

Para detectar la necesidad de contratacion de profesores-investigadores para el siguiente semestre considero las materias que se van a impartir y el personal que se
va de sabatico. En relacién a las materias que se van a impartir, mando un correo electrénico a los profesores para que me envien cuéles son las asignaturas que
quieren impartir, con lo cual determino las asignaciones finales de acuerdo a como me vayan llegando los correos, de ahi veo qué materias son las que quedan libres
para comentarlas y hacer ajustes con los profesores, finalmente, las materias que quedan sin asignar son las necesidades que le envio al Vice-Rector Académico
para que se cubran. Para comunicar dichas necesidades, no utilizo algiin medio formal a través del cual se las haga llegar al Vice-Rector Académico.

El medio a través del cual recibo los curriculum vitae es de manera espontanea via correo electrénico, los reviso y sobre el documento emito mis observaciones, de
igual forma el Director de Instituto y el Coordinador de la Maestria emiten sus comentarios, los cuales se los hago llegar al Vice-Rector Académico. Asimismo
supongo que el Vice-Rector Académico sube a alguna pagina de internet la vacante existente, y los curriculum vitae recibidos los hace llegar al Director de Instituto,
Jefe de Carrera y Coordinador de la Maestria para emitir opiniones, se hacen llegar las mismas al Vice-Rector Académico y de ahi supongo que sigue el
procedimiento establecido. La informacién que espero venga incluida en los curriculum vitae que voy a revisar (considerandolos como parametros de evaluacion) es
la historia laboral (qué le gusté y qué no le gusté de su empleo anterior, tiempo que ha laborado en los empleos anteriores), historia educativa (materias que puede
dar) e historia personal (estado civil). Considero que la Universidad resulta atractiva para laborar porque se encuentra ubicada en un lugar tranquilo.
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El procedimiento que se sigue para llevar a cabo la seleccién una vez que he enviado los curriculum vitae al Vice-Rector Académico, es una entrevista al candidato
(por parte del Director de Instituto, Jefe de Carrera y el Coordinador de la Maestria) de manera informal, haciéndole llegar los comentarios de dicha entrevista al Vice-
Rector Académico. No manejamos ningln formato de evaluacién para asentar los resultados de la revision de los curriculum vitae y de la entrevista.

En relacién a la induccién, el nuevo profesor-investigador, llega directamente al area de Vice-Rectoria Académica y el Vice-Rector Académico manda llamar al Jefe
de Carrera, lo presenta y como Jefe de Carrera soy quien le da la bienvenida, lo presento a los demas profesores de manera personal e individual y le explica las
actividades propias de docencia, lo canalizo con el Director de Instituto para que le asigne cubiculo y le explique sobre la existencia de los cuerpos académicos.

No hay ningiin seguimiento al desempefio de los profesores; de manera informal pregunto a los alumnos que considere confiables y discretos cémo ha sido el
desempefio de sus profesores dentro del aula.

He participado como jurado para la evaluacién de los profesores-investigadores para el otorgamiento de su definitividad y he establecido mis propios parametros de
evaluacion para las tres pruebas que se aplican:

Prueba escrita: ortografia, estructura, lenguaje utilizado, citas.

Prueba oral: exposicién, cdmo aborda los temas, ortografia.

Prueba didactica: manejo del cuerpo, espacio fisico, diapositivas manejadas, manias, participacion de los alumnos, tono de voz.

Esta evaluacion concluye asentando puntos buenos y malos. Se le notifica al Vice-Rector Académico en caso de que la evaluacion no haya sido favorable y este le
pide al profesor-investigador su renuncia voluntaria con la finalidad de no pasar el dictamen del jurado al H. Consejo Académico. Al respecto sugiero que la
informacién que fluya del Consejo Académico sea de manera inmediata para que el profesor-investigador no esté con la incertidumbre si pasé o no su examen
porque luego vence su contrato y el profesor desconoce si continuara dentro de la Universidad, siendo que el resultado de la evaluacion adn no pasa al H. Consejo
Académico ya vencido el contrato del profesor, y todavia, cuando el resultado de la evaluacién es enviado a dicho Consejo, el Secretario tarda en notificarle al
profesor su situacion.

Respecto a la capacitacion y desarrollo, no existe establecido ningtin programa relacionado con estos temas. Considero que los temas en los que se puede capacitar
a los profesores es pedagogia y metodologia de la investigacion (cémo publicar).

De igual forma sugiero que, para motivar al profesor, exista una adecuada induccién y brindarle la confianza suficiente para establecer adecuados canales de

comunicacion. Asimismo, que existiera un check list en los procesos que se llevan a cabo.

Entrevistado namero: 5
Fecha de la entrevista: 2 de septiembre de 2009.

Nombre del entrevistador: Rubf Lizbeth Arriaga Martinez

La manera en la que identifico cudles son las necesidades de contratacién a cubrir se lleva principalmente de acuerdo a las necesidades de la carrera,
especificamente las materias que se vayan a impartir. Para determinar el perfil que debe cubrir el candidato, considero el grado académico y su linea de
investigacion, lo cual es importante verificar para que el profesor pueda incorporarse a los cuerpos académicos existentes. Identificadas las necesidades, de manera
verbal se las comunico al Vice-Rector Académico.

Para captar curriculum vitae, el Vice-Rector Académico sube la vacante a la pagina del CONACYT, al respecto sugiero que en la misma pagina de la Universidad se
publiquen las vacantes o que se divulguen hacia otras Universidades. Considero que la Universidad resulta atractiva para laborar por ser de tiempo completo (en
otras Universidades se trabaja por hora clase o medio tiempo y no se tiene el tiempo para dedicarle a la investigacion), por la estabilidad laboral, la tranquilidad y el
ambiente laboral sano (no hay grillas ni sindicatos), ademéas en otras universidades se firman contratos por 4 o 6 meses y es incémodo, asimismo en este tipo de
Universidad las prestaciones son atractivas y los periodos vacacionales también. Sin embargo, las causas por las que los profesores dejen la Universidad se debe a
que, consideran que Huajuapan no es un lugar agradable, porque en otras Universidades se manejan becas académicas anuales (estimulos econémicos de acuerdo
al desempefio académico: produccion), periodos vacacionales extensos y porque la familia no se adapta al modo de vida de Huajuapan.

Para llevar a cabo la seleccion de los candidatos, considero el grado académico y las lineas de investigacion, consulto con 2 o 3 profesores especialistas en el area
para pedir su punto de vista. Como Jefe de Carrera llevo a cabo una entrevista previa con el candidato realizandole el siguiente tipo de preguntas: aspecto
académico: posgrado; publicaciones: lugares, revistas; razones de cambio de trabajo, aspectos familiares, carta de motivos: de manera verbal; cartas de
recomendacién; conocimiento de la Universidad. Cabe sefialar que las entrevistas se han llevado a cabo bajo tres situaciones: el primer dia de labores del profesor,
previa a la contratacion y nunca. Al respecto sugiero que las entrevistas se lleven a cabo a través de una mesa redonda donde participen el Jefe de Carrera y el
Director de Instituto, pues la participacién del Director actualmente, es nula. El resultado de la revisién del curriculum vitae y la entrevista aplicada lo anoto en el
mismo curriculum.

Para la induccién del nuevo profesor, como Jefe de Carrera lo presento con los demés compafieros y entre el Director del Instituto y yo le asignamos un cubiculo. En
mi caso, cuando ingresé a la Universidad, nadie me dijo lo que iba a hacer por lo tanto, sugiero que existan platicas generales sobre lo que hay que hacer, sobre los
trdmites administrativos que hay que realizar.

El seguimiento al desempefio que se realiza es, con el formato que se denomina: reporte trimestral de actividades, pero no lo llevo a cabo por desidia y falta de
tiempo pues un Jefe de Carrera tiene mucha carga administrativa, sugiriendo que el seguimiento del desempefio de los profesores lo debe hacer el Director del
Instituto pues su carga de trabajo es mucho menor que la de un Jefe de Carrera, considero que solo ocupan la plaza y esto en realidad no es su culpa sino las
funciones establecidas que se tienen para ese tipo de puestos.

El Director del Instituto es quien debe coordinar los cuerpos académicos, sin embargo por las lineas de investigacién de cada profesor-investigador, las cuales no
convergen, resultan dispersas, por eso la importancia de considerar desde un principio cuales son las lineas de investigaciéon que manejan. Actualmente en el
Instituto, todos los cuerpos académicos estan en formacion, ninguno en consolidacion.

Para el seguimiento del desempefio, me fijo en el comportamiento del profesor y le pregunto a los estudiantes si se ha desenvuelto bien, sin embargo no hay nada
formal pero, para que pueda hacer algo debe estar reglamentado para que tenga argumentos para llamarle la atencién al profesor, asimismo considerar la evaluacién
de otros departamentos, por ejemplo: servicios escolares (puntualidad).

En relacién a la capacitacion y desarrollo, no existe ningiin programa al respecto y ademas, estoy en desacuerdo que se lleven a cabo cursos de 2 dias de 6 a 8
horas diarias, creo que es suficiente 3 horas diarias en 5 dias. Considero que las areas en las que los profesores pueden recibir capacitacion es en la actualizacion
de conocimientos, desarrollo de un proyecto (metodologia), pedagogia, organizacion (administracion, liderazgo, trabajo en equipo).
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La forma en que considero se puede motivar al profesor, es dandole seguimiento a las actividades que realiza, a través del reporte trimestral de actividades y divulgar

informacién sobresaliente que haya llevado a cabo; asimismo sugiero que los procedimiento que se propongan sean practicos y que no se conformen por muchos

pasos.

Cabe sefialar que formo parte de la Comisién del Personal Académico y al respecto quiero comentar lo siguiente:

En relacién a la propuesta que hace la Comision al H. Consejo Académico para contratar profesores investigadores:

. Es dificil evaluar los curriculum vitae porque no es un especialista en todas las areas, solo en electrénica y en mecatrénica.

. Me comunico con el Jefe de Carrera del area respectiva para preguntarse su opinién sobre el curriculum vitae.

. Considero que dicho curriculum vitae ya ha sido evaluado por el Jefe de Carrera y el Vice-Rector Académico.

. Verifico en internet el lugar que tiene la Universidad en la que estudi6 el candidato dentro de un ranking con la finalidad de detectar si dicha Universidad no es
patito.

Respecto a las recomendaciones sobre las recategorizaciones:

. El formato utilizado es subjetivo.

. Yo creé mis propios criterios de evaluacion, criterios minimos con los que debe contar el profesor para ser recategorizado porque no hay parametros de
evaluacion.

. La Comisién propone y el Consejo decide, pues la Comisién envia las recomendaciones, ya sean positivas o negativas, y el Consejo finalmente decide.

. Recomiendo que, quienes conformen la Comisién del Personal Académico tengan el grado de doctor, para que realmente valoren lo que es tener el grado de
doctor, formar parte del SNIy realizar publicaciones.

. El Rector esta en contra de manejar un puntaje para los pardmetros de evaluacion en relacién a las recategorizaciones.

Finalmente considero que debido a la crisis econémica, a la Universidad no le debe costar reclutar candidatos y contratarlos, sino los candidatos deben convencer a

la Institucién para que sean integrados a la misma.

Entrevistado namero: 6
Fecha de la entrevista: 2 de septiembre de 2009.

Nombre del entrevistador: Rubf Lizbeth Arriaga Martinez

Para identificar las necesidades de contratacion, verifico las materias que no han sido asignadas y los temas en los que no hay especialistas, comunicando dicha
necesidad de manera verbal al Vice-Rector Académico. Para la asignacion de las materias considero la experiencia, el curriculum y la especialidad de los profesores
existentes.

La captacion de los curriculum vitae la lleva a cabo el Vice-Rector Académico, como Jefe de Carrera los recibo de manera espontanea a mi correo electrénico. Las
causas por las que considero la Universidad resulta atractiva para laborar son: el prestigio de la Universidad o porque es la primera Universidad que llama a los
candidatos y en ese momento los mismos no tienen trabajo y no tienen otra opcion.

Los parametros de evaluacion que se consideran para seleccionar a los nuevos profesores (y que es la misma que espero venga incluida en el curriculum vitae) son
la profesién, la licenciatura estudiada, la especialidad de la maestria, las materias que llevaron, experiencia laboral.

Cuando yo ingresé a la Universidad, mi interés fue por la trayectoria de la misma, porque queria regresar a mi lugar de origen; personalmente visité la Universidad y
mi primer contacto fue el Jefe de Carrera de Ingenieria Industrial, tuve con él una entrevista previa y me pregunté sobre mi curriculum vitae, mi trabajo y qué materias
podia dar. El Jefe de Carrera canalizé mi curriculum vitae al Vice-Rector Académico y fue quien me llamé.

El primer dia, el Vice-Rector Académico fue quien me recibié y me canalizé con el Jefe de Carrera quien me asigné un cubiculo y me informé sobre la entrega de los
avances programaticos. Actualmente al nuevo profesor se le presenta con los demas profesores, se le explica sobre los avances programaticos, tutorias, sobre la
especialidad de cada profesor y se le ensefia dénde estan los salones.

Para darle seguimiento al desempefio de los profesores, cada fin de semestre se le da un formato de evaluacién a los alumnos, el profesor recibe dichas
evaluaciones y cada uno llega a la conclusién de la misma.

Asimismo, se da el seguimiento a través del cumplimiento del avance programaético, y en cuestién de investigacion a través de un reporte de actividades cada 3
meses.

Sugiero que en relacién al seguimiento al desempefio, se evalle a los profesores a los tesistas que tienen bajo su direccion, tutorados y cargas académicas.

No existe programas de capacitacién y desarrollo establecidos, sin embargo las necesidades de capacitacion pueden ser detectadas a través de las deficiencias de
los profesores al impartir sus clases, considerando que pueden recibir capacitacion en sus areas de especialidad: manufactura, calidad.

Una forma de motivar a los profesores se puede dar a través del reconocimiento sobre los trabajos realizados, lo cual no necesariamente tiene que ser de manera

econémica.

Entrevistado nimero: 7
Fecha de la entrevista: 3 de septiembre de 2009.

Nombre del entrevistador: Rubf Lizbeth Arriaga Martinez

Para identificar las necesidades de contratacion, considero los programas que se van a impartir el siguiente semestre (si es par o impar), conocer el area de los
profesores, solicitudes de sabatico, nimero de grupos (informacién que me proporciona Vice-Rectoria Académica). Una vez identificada las necesidades de
contratacion, se las comunico de manera verbal al Vice-Rector Académico. Las necesidades no cubiertas se reajustan, resultando muchas veces demasiada carga
académica asignada a los profesores.

Para la captacién de curriculum vitae, las vacantes se publican en el boletin CONACYT cuyo contacto es el Vice-Rector Académico, como Jefe de Carrera los
curriculum me llegan de manera espontanea a mi correo electrénico. Sugiero que las vacantes aparezcan en la pagina web de la Universidad, estableciendo fechas
para captar los curriculum vitae para que en una misma revisiéon se puedan evaluar todos y no de manera esporadica, pudiendo identificar el mejor curriculum.
Considero que la Universidad resulta atractiva para laborar porque el proceso de definitividad es &gil, ademas la contratacién de los profesores-investigadores es de
tiempo completo, no es como en otras Universidades que se contrata por horas o medio tiempo y mucho tiempo después te otorgan el tiempo completo. Algunas
razones que considero son las causas para que los profesores dejen de laborar en la Universidad son: falta de apoyo para asistir a congresos o publicar, porque
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publicas y luego no te apoyan para asistir a algin congreso, asimismo la ayuda para la obtencién de becas PROMEP es limitada, como se requiere el aval de la
UTM, solo se tiene acceso a aquellos apoyos econémicos en los que la Universidad tiene algin beneficio, otra de las causas es la rigidez del horario y por razones
familiares.

Los parametros que considero para la evaluacion del curriculum vitae es la formacién académica, que su preparacién sea en el area de matematicas puras o
matemaéticas aplicadas y no educativa, de igual forma considero las lineas de investigacion, publicaciones, congresos, trabajo extra.

Para seleccionar al candidato a ocupar la vacante se lleva a cabo una entrevista previa, pero casi cuando el profesor esta por ser contratado, se le pregunta acerca
de sus expectativas y que materias le gustaria dar. Al principio, cada vez que entrevistaba a los candidatos, le enviaba por escrito al Vice-Rector Académico el
resultado sobre dicha entrevista, pero después lo consideré impréactico y mi opinién, actualmente, la emito de manera verbal. Cabe sefialar que el Director de Instituto
no participa en la revisién del curriculum vitae ni en la entrevista.

Cuando ingresa el nuevo profesor se le cita en Vice-Rectoria Académica, como Jefe de Carrera me mandan llamar, presento al profesor con la Secretaria del
Instituto, le muestro el edificio, a través de la mampara le sefialo los profesores adscritos al edificio, le asigno su cubiculo, le doy a conocer el programa de estudios,
le menciono dénde puede abrir la cuenta de correo electrénico, se le informa sobre el avance programatico y posteriormente se hace una reuniéon formal para
presentar al nuevo profesor con los demas.

El seguimiento al desempefio de los profesores se realiza a través del avance programatico, de igual forma con los alumnos, en realidad no existe nada formal.
Respecto a las pruebas que aplican los profesores para la obtencién de la definitividad, considero que la evaluacién es muy abierta, no hay parametros bajo los
cuales se pueda evaluar, de igual forma el jurado que se nombra en el H. Consejo Académico no son especialistas en el area a evaluar. Considero que no es
conveniente que un profesor sea evaluado en verano porque luego no hay grupos avanzados que puedan entender el tema que se esta exponiendo, asimismo el
tiempo que les dan los jueces para revisar el escrito es muy corto (1 dia).

No existen programas de capacitacién, pero igual si hubiera no tendriamos tiempo porque todos los profesores tenemos mucha carga académica y si no nos da
tiempo para investigar, tampoco nos daria tiempo para capacitarnos. Considero que las areas en las que pudiéramos recibir capacitacion es en la redaccion de
articulos cientificos, uso de software para elaborar articulos: latex, matlab; cursos de pedagogia.

Para que los profesores se sientan mas motivados, considero que se requiere mas apoyo para asistir a congresos y acceso a becas académicas (PROMEP).
Considero que la evaluacién de los candidatos a profesores debe incluir una clase muestra.
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Anexo 4.1

CUESTIONARIO
Jefe de carrera: el siguiente cuestionario tiene como finalidad recabar informacién para mejorar el proceso de recursos humanos que se lleva actualmente en el
SUNEQO, el cual formaré parte de una propuesta que se presentara a través de una tesis de maestria. Este cuestionario esta conformado por preguntas abiertas y

cerradas, por favor marque con una X donde corresponda.

Fecha en la que asumi¢ la jefatura:

Lugar de origen:

Area de adscripcion:

Nombre de la institucién en la que realiz6 su Ultimo grado de estudios:

Nombre del lugar en donde laboré antes de ingresar a la universidad:

1. ¢De qué manera o en base a qué identifica la necesidad de contratar profesores-investigadores?

« Para el siguiente semestre:
* Para el siguiente afio (Presupuesto Operativo Anual)

a. ¢ qué aspectos conforman el perfil que tiene que cubrir el candidato a profesor-investigador?

b. ¢comunica al vice-rector académico las necesidades de contratacion identificadas?

si pase al inciso ¢ no pase al inciso d

c. ¢satravés de qué medio le hace llegar al vice-rector académico las necesidades de contratacién identificadas?

via telefénica

en forma verbal
via correo electrénico

de manera escrita
otro (especifique)

d. ¢qué informacién considera, de los profesores-investigadores existentes, para cubrir las necesidades de docencia identificadas antes de reclutar

nuevos profesores?
¢Para allegarse de curriculums vitae (CV), qué medios (internos y/o externos) ocupa la universidad como fuentes de captaciéon de profesores-
investigadores como posibles candidatos para ingresar a la universidad?

de manera espontanea por correo

via internet a través de
electrénico

buscadores de candidatos

de manera esponténea los candidatos acuden personalmente a la universidad a

revistas, publicaciones laborales
entregar su CV

otro (especifique)

a. ¢por qué se opt6 por esa (s) fuente(s) de reclutamiento?

b. ¢recibe la respuesta que si no
espera?

c. ¢ca través de qué medio recibe los curriculums vitae para ser
revisados?

le llegan directamente, usted es el contacto
el vice-rector académico es el contacto y se los envia

otro (especifique)

¢cudles son los medios que recomendaria para que la universidad mejore el proceso de reclutamiento (actividades que se llevan a cabo para atraer al

d.
mayor nimero de candidatos posibles para cubrir una vacante existente)?

e. ¢ por qué considera usted que la universidad resulta atractiva para trabajar para los candidatos a profesores-investigadores?

cambio de residencia

salario y prestaciones atractivas
(lugar tranquilo)

estabilidad laboral
otro (especifique)

f. en general, ¢ cudl es el lugar de origen de los profesores-investigadores adscritos a su jefatura?
Veracruz

D.F.
Puebla Oaxaca

otro (especifique)

. en general, ¢de qué universidad recibieron su ultimo grado de estudios?
UNAM IPN
UAM BUAP
UABJO

otra (especifique)
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. ¢y lugar de trabajo antes de ingresar a la universidad?
g. ¢cudles considera que sean las causas para que los profesores-investigadores dejen de laborar en la universidad?
mejor oferta de trabajo poco desarrollo profesional

razones familiares
otro (especifique)

3. En relacién a la seleccién (elegir dentro de las solicitudes recibidas al candidato id6neo) de los curriculums vitae recibidos:

a. ¢qué procedimiento sigue para seleccionar al profesor-investigador que ocuparé la vacante?

b. ¢qué pardmetros de evaluacién considera al revisar el curriculum vitae del candidato?
c. ¢qué informacién espera venga incluida en los curriculums vitae que le llegan?
d. ¢maneja algin tipo de formato para asentar el resultado de la evaluacién que realiza a los curriculum vitae?

no si ¢cudl (es)?
e. ¢se lleva a cabo una entrevista previa al candidato?

si pase al siguiente punto no pase al inciso f

. ¢quién (es) la lleva (n) a cabo?

vice-rector director del instituto

académico

jefe de carrera vice-rector académico, jefe de carrera

y director del instituto
otro (especifique)

. ¢qué tipo de preguntas se realizan al candidato?
. ¢aquién 'y cémo hace llegar el resultado de la evaluacion que realiza de la entrevista? *
Al vice-rector académico a cualquier integrante de la del personal académico
por escrito por escrito
de manera verbal de manera verbal
anotaciones sobre el CV anotaciones sobre el CV
otro (especifique) otro (especifique)
f. ¢a quién y cémo hace llegar el resultado de la evaluacion que realiza a los curriculos vitae?
Al vice-rector académico a cualquier integrante de la del personal académico
por escrito por escrito
de manera verbal de manera verbal
anotaciones sobre el CV anotaciones sobre el CV
otro (especifique) otro (especifique)
g. ¢de qué otra(s) manera(s) sugiere fuera evaluado el candidato a profesor-investigador para ser seleccionado?
4. ¢Existe algun tipo de induccién (actividades que se llevan a cabo para integrar lo méas réapido posible al nuevo trabajador a la universidad, tanto en su

puesto como en sus actividades) por parte de la jefatura que se le brinda al profesor-investigador al momento de ingresar a la universidad?

si pase al inciso a no pase al inciso b
a. ¢de qué manera se lleva a cabo?
b. ¢qué actividades sugiere que puedan implementarse para formar parte del proceso de induccién de la universidad?

5. ¢ Existe algin seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores?
si pase al inciso a no pase al inciso d

a. ¢;como y de qué manera se lleva a cabo dicho seguimiento?

b. ¢qué parametros de evaluacion de desempefio se aplican a los profesores-investigadores?

c. ¢cada qué tiempo se lleva a cabo el seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores?
cada mes cada seis meses
cada tres meses cada afio

otro (especifique)

d. ¢qué actividades sugiere que puedan implementarse para darle seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores?
6. ¢ Qué problemas ha tenido por la contratacién de profesores-investigadores que resultaron no idéneos para cubrir la vacante existente?
7. ¢Ha participado cémo jurado para la evaluacion de un profesor-investigador para el otorgamiento de su definitividad?
si pase al inciso a no pase a la pregunta 8
a. ¢qué parametros de evaluacioén se consideran?
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b. ¢qué otros parametros de evaluacién recomendaria fueran incluidos?

8. ¢ Existe dentro de la universidad programas de capacitacién (brindar al nuevo trabajador los conocimientos necesarios que le permitan responder a las
exigencias del puesto a ocupar) y desarrollo (auxiliar al trabajador para incrementar su habilidad y destreza para que pueda ocupar puestos futuros que
desee alcanzar) que se impartan a los profesores-investigadores?

si pase al inciso a no pase al inciso d
a. ¢, Cémo se desarrollan dichos programas?
b. ¢qué cursos de capacitacion y desarrollo se han impartido?
c. ¢considera que dichos cursos han mejorado el desempefio de los profesores-investigadores?
si no
d. ¢como se pueden detectar las necesidades de capacitacion y desarrollo?
e. Jen qué temas o areas considera que pudieran recibir capacitacion y desarrollo los profesores-investigadores?
9. ¢ Qué mecanismos de motivacion sugiere para mejorar el desempefio académico de los profesores-investigadores?
a. £ qué aspectos cree que puedan influir en el profesor-investigador para lograr una mayor permanencia dentro de la universidad?

10  ¢Cuales considera que sean las razones por las que los profesores-investigadores no participan para la obtencién de:

« la recategorizacion?
* el estimulo al desempefio del personal académico?

11. Favor de agregar sugerencias para mejorar el proceso de recursos humanos (reclutamiento, seleccién, induccién, capacitacién y desarrollo) que se lleva
actualmente y que se aplica a los profesores-investigadores

Muchas gracias por su apoyo y participacion ©

CUESTIONARIO
Directores de Instituto: el siguiente cuestionario tiene como finalidad recabar informacién para mejorar el proceso de recursos humanos que se lleva actualmente
en el SUNEO, el cual formara parte de una propuesta que se presentara a través de una tesis de maestria. Este cuestionario esta conformado por preguntas abiertas
y cerradas, por favor marque con una X donde corresponda.

Fecha en la que asumid la direccién:

Lugar de origen:

Area de adscripcién:

Nombre de la institucién en la que realiz6 su ultimo grado de estudios:
Nombre del lugar en donde laboré antes de ingresar a la universidad:

1. ¢Participa en la planeacién de contratacién de profesores-investigadores?
si pase al inciso a no pase a la pregunta 2
a. ¢de qué manera o en base a qué identifica la necesidad de contratar profesores-investigadores?

* Para el siguiente semestre:
« Para el siguiente afio (Presupuesto Operativo Anual)

b.  ¢qué aspectos conforman el perfil que tiene que cubrir el candidato a profesor-investigador para el area de investigacion?
c. ¢comunica al vice-rector académico las necesidades de contratacion identificadas?
si pase al inciso ¢ no pase al inciso d
d. ¢através de qué medio le hace llegar al vice-rector académico las necesidades de contratacion identificadas?
e. ¢qué informacién considera, de los profesores-investigadores existentes, para cubrir las necesidades de investigacion identificadas antes de reclutar nue
nuevos profesores?
en forma verbal via telefénica

de manera escrita via correo electrénico
otro (especifique)

2. ¢Cudles son las fuentes de captacion (internas y/o externas) de profesores-investigadores que ocupa la universidad para allegarse de curriculums vitae

(cv)?
via internet a través de de manera espontanea por correo
buscadores de candidatos electrénico
revistas, publicaciones laborales de manera esponténea los candidatos acuden personalmente a la

universidad a entregar su CV

otro (especifique)

h. ¢por qué se opta por esa (s) fuente(s) de reclutamiento?
i ¢se recibe la respuesta que se espera? si no

j. ¢Jrevisa los curriculums vitae para ser evaluados de los candidatos de profesores-investigadores para ingresar a la universidad?
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si pase al inciso d no pase al inciso f
k. ¢satravés de qué medio recibe los curriculums vitae para ser revisados?
a través del jefe de carrera

a través del vice-rector académico
otro (especifique)

l. ¢qué aspectos conforman el perfil que tiene que cubrir el candidato a profesor-investigador para el area de investigacion?

¢cudles son los medios que recomendaria para que la universidad mejore el proceso de reclutamiento (actividades que se llevan a cabo para atraer al
mayor nimero de candidatos posibles para cubrir una vacante existente)?

n. ¢por qué considera usted que la universidad resulta atractiva para trabajar para los candidatos a profesores-investigadores?

cambio de residencia

salario y prestaciones atractivas
(lugar tranquilo)

estabilidad laboral
otro (especifique)

o. en general, ¢cuél es el lugar de origen de los profesores-investigadores adscritos a su direccién?
D.F. Veracruz
Puebla Oaxaca

otro (especifique)

. en general, ¢de qué universidad recibieron su ultimo grado de estudios?
UNAM IPN
UAM BUAP
UABJO

otra (especifique)

. ¢y lugar de trabajo antes de ingresar a la universidad?

p. ¢cudles considera que sean las causas para que los profesores-investigadores dejen de laborar en la universidad?

mejor oferta de trabajo poco desarrollo profesional
razones familiares
otro (especifique)

3. Enrelacion a la seleccion (elegir dentro de las solicitudes recibidas al candidato idéneo) de los curriculums vitae recibidos:

h. ¢participa en el proceso de seleccién de profesores-investigadores?

si pase al inciso b no pase al inciso g

i ¢qué parametros de evaluacién considera al revisar el curriculum vitae del candidato?

j. ¢qué informacién espera venga incluida en los curriculums vitae que le llegan?
k. ¢maneja algun tipo de formato para asentar el resultado de la evaluacion que realiza a los curriculum vitae?
no si ¢cudl (es)?

¢se lleva a cabo una entrevista previa al candidato?
si pase al siguiente punto no pase al inciso g
. Zquién (es) la lleva (n) a cabo?

vice-rector académico
jefe de carrera

director del instituto
vice-rector académico, jefe de carrera
y director del instituto

otro (especifique)

. ¢qué tipo de preguntas se realizan al candidato?

. ¢aquién y como hace llegar el resultado de la evaluacion que realiza de la entrevista?
al vice-rector académico a cualquier integrante de la comisién del personal académico
por escrito por escrito
de manera verbal de manera verbal
anotaciones sobre el CV anotaciones sobre el CV
otro (especifique) otro (especifique)

al jefe de carrera
por escrito
de manera verbal
anotaciones sobre el CV
otro (especifique)

m. ¢caquién y como hace llegar el resultado de la evaluacién que realiza a los curriculums vitae?
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al vice-rector académico a cualquier integrante de la comision
del personal académico
por escrito por escrito
de manera verbal de manera verbal
anotaciones sobre el CV anotaciones sobre el CV
otro (especifique) otro (especifique)

al jefe de carrera
por esctrito
de manera verbal
anotaciones sobre el CV
otro (especifique)

n. ¢de qué otra (s) manera (s) sugiere que sea evaluado el candidato a profesor-investigador para ser seleccionado?

4. ¢Existe algn tipo de induccién (actividades que se llevan a cabo para integrar lo mas rapido posible al nuevo trabajador a la universidad, tanto en su
puesto como en sus actividades) por parte de la direccién que se le brinda al profesor-investigador al momento de ingresar a la universidad?

si pase al inciso a no pase al inciso b
c. ¢de qué manera se lleva a cabo?
d. ¢de qué manera se incorporan los profesores-investigadores a las investigaciones que se desarrollan dentro del instituto?
e. £qué actividades sugiere que puedan implementarse para formar parte del proceso de induccién de la universidad?

5. ¢Existe algin seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores en el area de investigacion?
si pase al inciso a no pase al inciso d

e. ¢como y de qué manera se lleva a cabo dicho seguimiento?

f. ¢qué parametros de evaluacion de desempefio se aplican a los profesores-investigadores?
g. ¢cada qué tiempo se lleva a cabo el seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores?
cada mes cada seis meses

cada tres meses cada afio
otro (especifique)

h. ¢qué actividades sugiere que puedan implementarse para darle seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores?
6.  ¢Qué problemas ha tenido por la contratacién de profesores-investigadores que resultaron no idéneos para cubrir la vacante existente?

7. ¢Ha participado como jurado para la evaluacion de un profesor-investigador para el otorgamiento de su definitividad?

si pase al inciso a no pase a la pregunta 8
c. ¢qué pardmetros de evaluacién se consideran?
d. ¢qué otros parametros de evaluacién recomendaria fueran incluidos?

8.  ¢Existe dentro de la universidad programas de capacitacion (brindar al nuevo trabajador los conocimientos necesarios que le permitan responder a las
exigencias del puesto a ocupar) y desarrollo (auxiliar al trabajador para incrementar su habilidad y destreza para que pueda ocupar puestos futuros que
desee alcanzar) que se impartan a los profesores-investigadores?

si pase al inciso a no pase al inciso d
f. ¢,Cémo se desarrollan dichos programas?
g. £qué cursos de capacitacion y desarrollo se han impartido?
h. ¢considera que dichos cursos han mejorado el desempefio de los profesores-investigadores?

si no

i ¢como se pueden detectar las necesidades de capacitacion y desarrollo?

j. ¢en qué temas o areas considera que pudieran recibir capacitacion y desarrollo los profesores-investigadores?
9.  ¢Qué mecanismos de motivacion sugiere para mejorar el desempefio académico de los profesores-investigadores?

b. ¢qué aspectos cree que puedan influir en el profesor-investigador para lograr una mayor permanencia dentro de la universidad?
10. ¢Cudles considera que sean las razones por las que los profesores-investigadores no participan para la obtencién de:

* larecategorizaciéon?
« el estimulo al desempefio del personal académico?

11. Favor de agregar sugerencias para mejorar el proceso de recursos humanos (reclutamiento, seleccién, induccién, capacitacién y desarrollo) que se lleva
actualmente y que se aplica a los profesores-investigadores

Muchas gracias por su apoyo y participacion ©
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Anexo 4.2

CUESTIONARIO

Profesor-investigador: el siguiente cuestionario tiene como finalidad recabar informacién para mejorar el proceso de recursos humanos que se lleva actualmente en
la universidad, el cual formara parte de una propuesta que se presentara a través de una tesis de maestria. Por favor marque con una X donde corresponda.

Fecha de ingreso:

Lugar de origen:

Area de adscripcién:
Nombre de la Institucién en la que realiz6 su ultimo grado de estudios:
Nombre del lugar en donde laboré antes de ingresar a la universidad:

1. ¢Coémo se enterd de la vacante que existia como profesor-investigador en la universidad cuando usted ingres6?

a) buscadores de empleo (via internet)

b) revistas, publicaciones laborales

c) a través de algun conocido dentro de la universidad
d) otro (especifique)

a. ¢Através de qué medio hizo llegar su curriculum vitae a la universidad?

a) viacorreo electrénico

b) personalmente (especifique el cargo de la persona que se lo recibid)
c) através de algln conocido dentro de la universidad

d) otro (especifique)

b.  ¢Cudles fueron las razones que lo motivaron para querer ingresar a laborar en esta universidad?

a) salarioy prestaciones atractivas

b) estabilidad laboral

c) cambio de residencia (lugar tranquilo)
d) otro (especifique)

1]

c.  ¢Por qué considera usted que la universidad resulta atractiva para trabajar para los demas profesores-investigadores?
a) salario y prestaciones atractivas
b)  estabilidad laboral
c) cambio de residencia (lugar tranquilo)
d) otro (especifique en la sig. pagina)

d. ¢cudles considera que sean las causas para que los profesores-investigadores dejen la universidad?

a) mejor oferta de trabajo

b) razones familiares

c) poco desarrollo profesional
d) otro (especifique)

1]

e. ¢qué medio sugiere para que la universidad mejore el proceso de reclutamiento (actividades que se llevan a cabo para atraer al mayor nimero de candidatos
posibles para cubrir una vacante existente) de profesores-investigadores?

2. ¢Conoce usted el procedimiento que sigue la universidad para seleccionar (elegir dentro de las solicitudes recibidas al candidato idéneo) profesores-
investigadores una vez recibido su curriculum vitae?

si (pase al inciso a)
no (pase al inciso b)

a.  ¢cudles fueron los parametros de evaluacion que aplicaron en su caso?

b.  ¢qué sugiere para que la universidad mejore el proceso de seleccién de profesores-investigadores?

3. ¢En su caso, recibié de la universidad, especificamente del vice-rector académico, el director del instituto y el jefe de carrera algin proceso de induccién
(actividades que se llevan a cabo para integrar lo mas rapido posible al nuevo trabajador a la universidad, tanto en su puesto como en sus actividades)?

Vice-rector académico: si
no

Director del instituto: si
no

Jefe de carrera: si
no
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a.  ¢puede sugerir algunas actividades que puedan formar parte del proceso de induccién de la Universidad?

4.  ¢Conoce si existe algin seguimiento al desempefio de los profesores-investigadores en docencia e investigacion?

a) si

¢cudles son los parametros que se evaltian?

b) no

5. ¢Existe dentro de la universidad programas de capacitacion (brindar al nuevo trabajador los conocimientos necesarios que le permitan responder a las
exigencias del puesto a ocupar) y desarrollo (auxiliar al trabajador para incrementar su habilidad y destreza para que pueda ocupar puestos futuros que desee
alcanzar) que se impartan a los profesores-investigadores?

si (pase al inciso a)
no (pase al inciso c)

a.  ¢qué cursos de capacitacion y/o desarrollo ha recibido?

b.  ¢dichos cursos le han auxiliado para mejorar su desempefio en el trabajo?

si
no

c. ¢enqué temas o areas considera que pudieran recibir capacitacion y desarrollo los profesores-investigadores?

6.  Sipudiera sugerir algin mecanismo de motivacién para mejorar el desempefio académico de los profesores-investigadores, ¢ cuéles propondria?

a. ¢ha concursado para recibir el estimulo al desempefio del personal académico?

si
no épor qué?
b. ¢ha solicitado la recategorizacién para la obtencion del nivel inmediato superior al que tiene actualmente?
si
no épor qué?

7.  ¢Qué aspectos cree que puedan influir en el profesor-investigador para lograr una mayor permanencia dentro de la universidad?
8.  ¢Algin comentario que quisiera agregar?

Gracias por su participacion ©
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Anexo 5.1

REPORTE TRIMESTRAL DE ACTIVIDADES
Profesor-Investigador:
Actividades realizadas durante el periodo que comprende:

1. ELABORACION DE MATERIAL DE APOYO (manuales, cuadernillos de practicas, etc.)

Fecha Descripcion

2. TUTORIAS

Situacion
Nombre del alumno
(Describir la situacién que prevalece con cada alumno)

Comentarios generales:

3. TESIS

Nombre del tesista Nombre de la tesis % de avance Observaciones

4. PROYECTOS

Nombre del proyecto: (12)

DIRECTOR: COLABORADOR:

FECHA DE INICIO FECHA DE TERMINO 9% de avance

5. COMISIONES ACADEMICAS Y ADMINISTRATIVAS

NOMBRE DE LA COMISION FECHA DE INICIO Fecha de término

Funcién que desempefia:

6. CONGRESOS, CURSOS, SEMINARIOS Y TALLERES

Nombre del evento:

Asistente: Participante: Coordinador:

Comentarios:

7. ACTIVIDADES DE APOYO A LA COORDINACION DE PROMOCION DEL DESARROLLO

Fecha Actividad
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8. OTROS
Fecha Actividad
Nombre y firma del Profesor
AVANCE PROGRAMATICO
REPORTE No.: PERIODO:
PROFESOR:
MATERIA:
CARRERA:
SEMESTRE: FECHA:
Unidad y Horgs Taxonomia Modalidad de Evaluacion
Tema Impartidas Objetivo
Nombre
Resumen de Avance Programatico
REPORTE NUMERO: 1 2 3 4 TOTAL
Porcentaje de avance del programa por semestre
Porcentaje de avance por unidad
Porcentaje de avance de proyectos por semestre
Material didactico empleado:
Material didactico generado:
Elaboré:

Nota: Anexar reporte de asesorias

Nombre y firma del Profesor-Investigador
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TESIS DIRIGIDAS

Titulo:
Afio de defensa:
Nombre del asesorado:

PUBLICACIONES

Impresas
Nacionales
Internacionales

En medios magnéticos
Nacionales
Internacionales

En linea
Nacionales
Internacionales

CONFERENCIAS
Nacionales
Internacionales

RECONOCIMIENTOS
Nacionales
Internacionales

INFORME INDIVIDUAL
Nombre del Investigador

SEGUIMIENTO A PROYECTOS DE INVESTIGACION

ANO:

Clave consecutiva del proyecto

An

exo 5.2

[ Titulo del Proyecto:

[ Director: [

[ Grado académico:

| Participantes: |

Antecedentes:

Nota: Méximo 60 palabras

Justificacion:

Nota: Méximo 60 palabras

Objetivo:

Metas a alcanzar durante el afio:

Fecha de inicio del proyecto:

Fecha de término del Proyecto:

Avance:
Meta Fecha de Porcentaje de avance durante el mes: Productos obtenidos
Num. Inicio término 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
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