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RESUMEN

La mejora continua en los sistemas ensefianza-aprendizaje de la Escuela
de Estudios de Postgrado de la Facultad de Ingenieria de la Universidad de San
Carlos de Guatemala es de suma importancia, para formar profesionales con
alto nivel de conocimientos y que tengan las herramientas necesarias para

ayudar a un buen desempefio como profesionales.

Se realiz6 un andlisis de los factores de desempefio de los docentes de la
Escuela, que ayuddé a determinar las fortalezas y debilidades actuales por
medio de encuestas a estudiantes, conociendo la percepcion no solo de la
formacion del docente sino de aspectos que influyen en que exista una

transferencia de conocimiento exitosa.

Se encontré que una de las caracteristicas mas importantes es la
experiencia laboral de la profesion que ejerzan los diferentes profesionales
docentes y caracteristicas como: puntualidad, orden, responsabilidad y

presentacion influyen en la formacion de los futuros maestrandos.
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INTRODUCCION

La Escuela de Estudios de Postgrados de la Facultad de Ingenieria esta
en busqueda de la excelencia académica y del reconocimiento de sus
programas de maestria. Uno de los objetivos es formar recurso humano a nivel
cientifico superior, que sean capaces de disefiar, ejecutar y dirigir programas de
investigacion, docencia y servicios en el campo de la ingenieria, para contribuir

al desarrollo de Guatemala.

Para lograr cumplir los objetivos con éxito es necesario conocer las
fortalezas y debilidades de los diferentes aspectos que influyen en la formacion
de los futuros profesionales, siendo una de ellas el desempefio del personal
docente para realizar una buena transferencia de conocimientos y que el

sistema de ensefanza-aprendizaje esté siempre en mejora continua.

La investigacion se llevo a cabo por medio de encuestas a estudiantes de
maestrias donde se evalud objetivamente diferentes aspectos de formacion del
docente, asi como factores de ensefianza, metodologia, condiciones para

ensefiar, entre otros.

En la presente investigacion se determiné que la experiencia laboral y el
dominio del tema que el docente tenga se convierten en un factor clave, asi
también, aspectos como responsabilidad, puntualidad, innovacion y uso de
tecnologia. Asimismo, es importante contar con un programa constante de
actualizacion al docente en temas de metodologia e innovacion, en la forma de

ensefar a nivel de postgrado.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Definicién del problema:

A partir del 2012, las maestrias que tiene la Facultad de Ingenieria han
presentado una variedad de problemas en el area de desenvolvimiento docente,
que depende de los coordinadores encontrar o determinar las causas de las

mismas.

Para esta investigacion se formul6 la interrogante principal:

¢Qué factores inciden en el buen desenvolvimiento de la docencia

universitaria en la Escuela de Postgrado de la Facultad de Ingenieria?

Se ha podido observar que la Escuela de Postgrado de la Facultad de
Ingenieria no tiene un perfil definido para el docente idoneo que impartira
cursos en los diferentes programas, asi como ninguna capacitacion pedagdgica,
lo cual repercute en una serie de consecuencias que afectan la ensefianza a

nivel de postgrado.

En coherencia con la pregunta central, se formulan las siguientes

preguntas auxiliares:

o ¢,Cual es la situacion actual de la Escuela de Postgrado de la Facultad de

Ingenieria en relacién a la docencia?

o ¢,Cual debe de ser el perfil del docente universitario de la Escuela de

Postgrado en la Facultad de Ingenieria?



¢,Como es el proceso de dotacidon y capacitacion de los docentes dentro
de la Escuela de Postgrado de la Facultad de Ingenieria?

Xl



Xl



ANTECEDENTES

Las personas que laboran en una institucion estan organizadas de tal
forma que desarrollaran funciones, las cuales tendrdn que asumir con
responsabilidad, a la vez deben de llenar requisitos y cumplir niveles de
desempefio adecuados, para dar un aporte al cumplimiento de la visién, mision

y valores de la misma.

Una de las funciones particulares de la Escuela de Postgrado de la
Facultad de Ingenieria es la docencia, siendo esta una actividad compleja que

encierra multiples factores y actores en su desarrollo.

La Escuela de Estudios de Postgrado de la Facultad de Ingenieria debe
concebir la formacidén de sus docentes como un factor prioritario, estableciendo
el perfil que se desea dentro de la institucion, con competencias actualizadas

para un mejor desempefio y participacion.

El término competencia se refiere a la capacidad de hacer, con base en
los conocimientos adquiridos (saber), teniendo conciencia sobre las
consecuencias de ese hacer. Toda competencia involucra al mismo tiempo
conocimientos, modos de hacer, valores y responsabilidades. (Braslavscky,
1999).

El Reglamento del personal académico fuera de carrera, de la Universidad
de San Carlos de Guatemala, en el Capitulo Il, Definiciones, dice:

X



“Profesor (a) de Postgrado: es el profesional graduado que posee
estudios académicos superiores a la licenciatura y que realiza actividades en

programas de postgrado a nivel universitario.” (p. 66).

Para el cumplimiento de sus objetivos, la Escuela de Estudios de
Postgrado de la Facultad de Ingenieria tiene la siguiente estructura

organizativa:

. Personal administrativo: Coordinadores de la Areas de la Escuela de
Estudios de Postgrado.

A partir del afio 2012, los coordinadores de cada area realizan actividades
de seleccion del personal docente, su contratacion, induccion y evaluacion del
desempefio de los docentes en sus respectivos programas de maestrias. Cada
uno de ellos utiliza diferentes métodos para tener un contexto medidor de las

estrategias educativas utilizadas por cada docente.

Los coordinadores de area cuentan con las siguientes herramientas para
la evaluacion del desempefio: las notas de la aprobacion de los cursos de los
estudiantes, sesiones de trabajo que realiza con su cuerpo docente, la
utilizacién de la autoevaluacion del docente y dos evaluaciones trimestrales de

desempefiio que se desarrollan al final de cada periodo trimestral.

Es importante determinar entonces los factores que afectan el desempefio
del personal docente de la Escuela, que sirva como una herramienta de mejora

al proceso de seleccion, y a su vez, formacion de profesionales.

Feixas (2013), en su investigacion disefia el Cuestionario de factores de

transferencia docente y se analizan e interpretan los resultados tras su
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aplicacion en contextos de desarrollo docente del profesorado universitario.
Determinando ocho factores que inciden en la transferencia: “factores de la
formacion (el disefio de la formacion y aprendizaje realizado), factores del
entorno (apoyo del responsable docente, predisposicion al cambio, recursos del
entorno, feedback del estudiante, reconocimiento institucional, cultura docente
del equipo de trabajo) y factores del individuo (organizacion personal del
trabajo)” (p. 240).

Zabalza (2014, p. 72) indica: “Contar con un profesorado bien preparado
se ha convertido en una necesidad basica que exige, a su vez, contar con
planes de formacion como recurso estratégico basico para la mejora y el

desarrollo institucional”.

Salazar (2006), realiz6 un andlisis de las cualidades del profesor
universitario donde se muestran al menos dos categorias de estudio: “La
multidimensionalidad del docente y el valor histérico y contextual de las

cualidades que lo hacen un profesor o profesora de calidad” (p.1).

Se revela en dicho estudio la interrelacion de tres ambitos: “El personal, el
disciplinar y el pedagogico, para que sirva de insumo en la discusion e

investigacion de los procesos formativos del profesor y profesora universitaria”
(p- 1).

Torres (2007, p. 1) indica en su estudio que:

En una instituciébn educativa, las competencias directivas del docente
universitario se constituyen, ante todo, por la integracion y coordinacion de las
competencias personales; estas representan una integracibn y una

coordinacion del savoir-faire, conocimientos y cualidades personales”. De él
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depende, en gran medida, la formacion de jovenes para que, con base en un
perfil de egreso de las diversas areas del conocimiento de las instituciones de
educacion superior (IES), sean personas competentes que colaboren en la
mejora social.
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JUSTIFICACION

La docencia universitaria, a nivel de postgrado, tiene como finalidad dar a
conocer al profesional la mayor cantidad de conocimientos que le serviran para
poder desarrollar y establecer una secuencia logica en su preparacion
profesional. En ocasiones es mal encausada debido a la falta de experiencia de
impartir o compartir sus conocimientos a los alumnos, ya que no han adquirido
la didactica adecuada para hacer llegar los conocimientos a los mismos. El
trabajo de graduacion se encuentra de la linea de investigacion de Gestion de la
Calidad de la Maestria de Gestion Industrial, ya que se enfoca en determinar
factores de desempefio de los docentes, que en un futuro pueden mejorar la

transferencia de conocimientos hacia los estudiantes de maestria.

Los beneficios de esta investigacion es dar a conocer aspectos claves en
la formacién docente, las fortalezas y debilidades en el sistema ensefanza-
aprendizaje actual, y de esta forma, que en un mediano plazo se establezca
una politica de reclutamiento, induccion y capacitacion de nuevos catedraticos,
en la Escuela de Estudios de Postgrado de la Facultad de Ingenieria, que sera

un factor determinante en la educacion de los alumnos de dicha Escuela.

Los beneficiarios directos de esta investigacion seran tanto los estudiantes
de la Escuela de Postgrado como los docentes y autoridades, ya que se tendra
un diagndstico de la situacion actual el cual servird como retroalimentacion a los

diferentes actores, para que inicien un proceso de mejora.
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OBJETIVOS

General

Identificar los factores que inciden en el desempefio de la docencia a nivel
de postgrado en la Facultad de Ingenieria de la Universidad de San Carlos de

Guatemala.
Especificos
1. Realizar un diagnaostico de la situacion actual del desempefio docente en

la Escuela de Postgrado de la Facultad de Ingenieria.

2. Definir el perfil del docente universitario a nivel de postgrado para la

Facultad de Ingenieria.

3. Disefiar un proceso de dotacion y de capacitacion del personal docente

de la Escuela de Postgrado de la Facultad de Ingenieria.
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1. MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

La tarea de seleccion, contratacion, induccion y evaluacion del desempefio

constituye un aspecto basico en el capital humano dentro de las
organizaciones. Por lo que el significado de cada uno de los conceptos antes

mencionados se describira con enfoques de diferentes autores.

Dada la importancia que tiene para la Escuela de Estudio de Postgrado el
tener docentes actualizados y proporcionar a los estudiantes las herramientas
necesarias debido a las competencias que actualmente exige el mercado
laboral, se realizara un analisis de las fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas, mas conocidas como FODA. (Figura 1).

Figura 1. Matriz FODA de la Escuela de Estudios de Postgrado

Factores Internos
Factores Externos

Fortalezas:

F1. Espacios fisicos adecuados para el
desarrollo de los programas.

F2. Mejoramiento continuo en el area de
investigacion.

F3. Consolidacién de los programas de
posgrado y especializaciones.

Debilidades
D1. Falta de un procedimiento de
capacitacion del personal docente.

D2. Insuficientes horas de dedicacion
para la investigacion en el docente.

D3. Falta de un procedimiento selectivo
de personal docente.

Oportunidades

O1. Creciente mercado para los estudios
de posgrado.

02. Incremento en la demanda de
egresados en el mercado laboral.

03. Acreditacion a nivel regional.

Estrategia para maximizar tanto las
Fortalezas como las Oportunidades.
Implementar un programa de
reclutamiento y formacion
docente.

Estrategia para minimizar las Debilidades
ymaximizar las Oportunidades.
Implementacién de una bolsa
virtual interconectada con la
unidad de difusion y divulgacion
de laescuela.

Amenazas

Al. Escasa oferta de docentes
calificados en el mercado laboral.
A2. Percepcion de la docencia como
actividad profesional complementaria.

A3. Proliferacién de programas de
maestrias en universidades privadas.

Estrategia para maximizar las Fortalezas
y minimizar las Amenazas.

Implementar la unidad de difusion
y divulgacion en la escuela.

Estrategia para minimizar las
Debilidades y las Amenazas.
Revision del modelo educativo
de acuerdo alas necesidades del
mercado laboral.

Fuente: elaboracion propia.




1.1. Fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas

De acuerdo a Ponce (2006) “El anélisis FODA consiste en realizar una
evaluacion de los factores fuertes y débiles que en su conjunto diagnostican la
situacion interna de una organizacion, asi como su evaluacion externa; es decir,
las oportunidades y amenazas” Ponce hace referencia a la importancia de

diagnosticar la perspectiva interna y externa de una organizacion. (p. 1).

Thompson (1988) determina que la estrategia de una organizacion debe
tener equilibrio entre la capacidad interna y la situacidn externa de una

organizacion. (p. 98).

“El analisis o matriz DAFO es concebida como una metodologia de estudio
de la situacion competitiva de una empresa dentro de su mercado y de las
caracteristicas internas de la misma, a efectos de determinar sus debilidades,

amenazas, fortalezas y oportunidades”. (Garcia Espalter 2009. p. 2).

En el estudio realizado por Gil Zafra (2001) indica que: “El objetivo final del
andlisis DAFO consiste en concretar en un grafico o una tabla resumen la
evaluacion de los puntos fuertes y deébiles del indicador que se estudia y se
analiza con respecto a las amenazas y oportunidades externas, en coherencia
con la l6gica de que la estrategia debe lograr un adecuado ajuste entre su

capacidad interna y su posicion externa” (p. 171).

“‘Las fortalezas y debilidades corresponden al ambito interno de la
institucion, y dentro del proceso de planeacidn estratégica se debe realizar el
andlisis de cuales son esas fortalezas con las que cuenta y cuales las
debilidades que obstaculizan el cumplimiento de sus objetivos estratégicos”.
(Garcia Espalter, 2009. p. 2).



Entre algunas caracteristicas de este tipo de analisis en el estudio del

Instituto Politécnico Nacional de México se encuentran las siguientes ventajas:

o “Facilitar el analisis del qué hacer institucional que por atribucion, facilitar
la realizacion de un diagndstico para la construccién de estrategias para
reorientar el rumbo institucional e Identificar la congruencia con la

asignacion del gasto publico y la institucién”.

En el analisis FODA realizado por la Secretaria de Salud de México
describe, que el analisis interno es importante para determinar las
circunstancias que intervienen y limitan alcanzar los objetivos y las metas de
manera eficiente y eficaz. Este analisis se debe enfocar en las fortalezas y
debilidades, por ejemplo en el recurso humano con el que se cuenta, los

financieros, materiales y tecnolégicos.

Para el andlisis externo es importante examinar el entorno y las
circunstancias que pueden ser de beneficio, identificar oportunidades, asi como
tendencias del contexto que en determinado momento pueden ser perjudiciales
y que constituyen amenazas; estos elementos constituyen el diagnoéstico
externo; por ejemplo, la legislacién, sistema sociopolitico, situacion econémica

entre otras (Secretaria de Salud, México).
1.1.1. ¢,Como identificar las fortalezas y debilidades?
McCokey expone que la fortaleza de las organizaciones son aquellas

funciones que se realizan de manera correcta, como habilidades, capacidades y

competencias del personal.



Ponce expone que la fortaleza de una organizacion son aquellos recursos

valiosos y la capacidad competitiva.

De acuerdo a Henry, 1980,: Las debilidades de una organizacién son
todos aquellos aspectos que representan vulnerabilidad o aspectos que

representan deficiencia en la organizacion.

Porter indica que las debilidades de las organizaciones son puntos

considerados como de vulnerabilidad para su competitividad ( 1998).

Para el andlisis FODA es importante evaluar los aspectos fuertes y débiles
de una organizacién, una vez estos sean identificados. Segun Strickland,
algunos factores evaluados tienen mayor ponderacion que otros, ademas, el
analisis FODA es la construccion de un balance estratégico, mientras que los
aspectos fuertes son aquellos activos competitivos, y los débiles, los aspectos
pasivos competitivos. Pero si se trata de equilibrar la balanza se comete un
error. (Ponce, 2006).

La importancia de este andlisis es que los aspectos fuertes tengan mayor

ponderacion que los aspectos o situaciones débiles.

Segun Ponce (2006): “El éxito de la direccidbn consiste en disefiar
estrategias en funcion a lo que la organizacion realiza de mejor manera,
evitando aquellas estrategias que se encuentren en funcion de los pasivos

competitivos”.



1.1.2. Identificar oportunidades y amenazas

Segun Talarcon (2007), el entorno de una organizacion puede ofrecer
oportunidades que no son controlables, pero representan elementos de

crecimiento.

Segun Talarcon, el entorno también presenta amenazas no controlables

que afectan a la organizacion.

Acorde a Talarcon, las oportunidades y amenazas influyen directamente
en la organizacibn y se deben aprovechar o contrarrestar emprendiendo

acciones de caracter estratégico.

1.2. Definicion de seleccién de personal

Segun Alles (2000), el proceso de reclutamiento de personal son aquellos
procedimientos destinados a captar e identificar candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la organizacion. El proceso
de reclutamiento se inicia con la busqueda y termina cuando se reciben las
solicitudes de empleo. Se obtiene asi un conjunto de solicitantes, del cual
saldran independientemente del reclutamiento y se seleccionara después a los

nuevos empleados

Por otra parte, Gestoso (2000), la describe como “El proceso objetivo y
planificado, mediante el cual la empresa proporciona los sujetos idéneos para
ocupar los puestos de trabajo vacantes o de nueva creacion. Sin embargo, la
seleccion no es la unica forma de asegurarse una plantilla adecuada; asi de
poco sirve elegir bien al personal si este desarrolla su labor en la empresa, y no

es atendido, cuidado y formado adecuadamente” (p.274).



Segun Alles (2000): La seleccion de personal es una actividad de
clasificacion donde se escoge a quienes presentan mayor posibilidad de

adaptarse al cargo ofrecido para satisfacer las necesidades de la organizacion.

La seleccion de personal es el proceso por el cual se elige entre todos los
candidatos reclutados, el mas adecuado para ocupar el puesto vacante, consta
de pasos especificos e identifica al candidato que mejor se adecle a las
necesidades especificas del puesto y a las necesidades generales de la
organizacion, cumpliendo los objetivos que se le encomiendan. (Mazabel,
2000).

La seleccién de personal es el proceso por el cual se selecciona al
candidato adecuado que llena el perfil del puesto, este proceso consta de pasos
especificos e identifica al mejor candidato que se adecue a las necesidades
especificas del puesto y de la organizacion, cumpliendo los objetivos que se le
encomiendan. (Mazabel, 2000).

De acuerdo con Chiavenato (2006): “La seleccion de personal es una serie
de pasos especificos que se emplean para decidir qué solicitantes deben ser
contratados, escoger a los candidatos adecuados para el puesto requerido
segun el perfil de este. El proceso de seleccidbn comienza en la solicitud de

empleo y termina cuando con la contratacion los solicitantes”.

El objetivo de este proceso es seleccionar a los candidatos que se
adecuen mejor a los cargos que existen en la organizacion, tratando de

aumentar el rendimiento personal.

Segun Chivaneto (2006), la seleccion de personal esta en funcién de los

requerimientos del puesto.



El proceso de seleccion debe ser capaz de proporcionar un prongstico y
un diagnostico de la capacidad de las personas para aprender a ejecutar una

tarea.

Segun Chivaneto (2006): La seleccion es un proceso de comparacion y

decision.

Segun el andlisis FODA se ha determinado que la estrategia principal para
maximizar las fortalezas y oportunidades de la Escuela de Estudios de
Postgrado de la Facultad de Ingenieria es la implementacion de un programa de
reclutamiento y formacion docente, en el cual se establezca las politicas para la

seleccion del personal académico.

1.2.1. La seleccion como proceso de comparacion

“La seleccion debe mirarse como un proceso real de comparacion entre
dos variables: los requisitos del cargo (exigencias que debe cumplir el ocupante
del cargo), y el perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presentan.
La primera variable la suministran el andlisis y la descripcion del cargo; la
segunda se obtiene mediante la aplicacion de técnicas de seleccion”
(Bachenheimer, 2002. p. 2). Por lo que, la seleccion es un proceso de

comparacion entre variables, los requisitos y el perfil de los candidatos.
La comparacion es tipicamente una funcion de staff.
A través de la comparacion, el organismo de seleccién (staff) presenta los

candidatos aprobados en la seleccion. La decision de seleccionar es facultad

del organismo solicitante o de su inmediato superior.



1.2.2. La seleccion como un proceso de decision

Segun Bachenheimer, 2002, refiere a los tipos de prueba, como la de
conocimiento, que hace un diagndstico de las habilidades y la de aptitud, la cual

pronostica el potencial desarrollo de las personas.

Como proceso de decisidn, la seleccion de personal implica tres modelos

de comportamiento:

o De colocacion: hay solo un candidato para una vacante que debe ser
cubierta por él. El candidato presentado debe ser admitido sin objecién

alguna.

o De seleccion: cuando existen diversos aspirantes para cubrir una plaza

vacante, pueden ocurrir las siguientes alternativas:

o Aceptacién
e Rechazo
o Si se rechaza, sale del proceso
o De clasificacion: existen diversos aspirantes que pueden cubrir varias

puestos vacantes. Las caracteristicas de cada aspirante se comparan

con los requisitos del cargo. Ocurren las siguientes alternativas:

e El candidato puede ser aceptado

o Puede ser rechazado

Si no es seleccionado, entonces entra a participar en los demas puestos

vacantes hasta que se agoten. Segun la empresa, el candidato puede ser



ubicado en el puesto mas adecuado en funcidbn a las caracteristicas del

candidato.

1.2.3. Bases para la seleccién de personas

De acuerdo a Grados, 2001. p 3 establece que: “Una vez realizado el
aspecto de la estructura de la empresa, los aspectos importantes de la Ley
Federal del Trabajo y la técnica de andlisis de puestos, el psicélogo podra
proceder a buscar los elementos humanos que requiere la empresa, utilizando
para ello la técnica 0 método que mas convenga a sus necesidades.
Reclutamiento es la técnica encaminada a proveer de recursos humanos a la
empresa u organizaciéon en el momento oportuno. Cuando una empresa u
organizacion se encuentra en etapa de formacion, requiere de un sistema inicial
gue le proporcione los elementos humanos necesarios para su funcionamiento.
Este sistema inicial implica una serie de pasos, como los descritos en el analisis
de puestos, que deben tomar en consideracion los objetivos y estructura de la

empresa, asi como los aspectos legales”.

La recolecciéon de informacion acerca del cargo puede hacerse a través

de:

o Andlisis del cargo: inventario de los aspectos intrinsecos (contenidos del
cargo) y extrinsecos (requisitos que debe cumplir el aspirante al cargo).
En consecuencia, el proceso de seleccidén se concentra en la busqueda y
evaluacion de esas exigencias y en las caracteristicas de los candidatos
gue se presentan

o Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos: consiste en anotar los

hechos y comportamientos de los ocupantes del puesto considerado, que

han producido un mejor o peor desempefio en el trabajo. Esta técnica



busca identificar las caracteristicas deseables y las no deseables en los
nuevos candidatos.

o Andlisis de solicitud de empleo: consiste en la verificacion de los datos
consignados en la solicitud, a cargo del jefe inmediato, especificando los
requisitos y caracteristicas que el aspirante al cargo debe poseer.

o Andlisis del cargo en el mercado: consiste en inspeccionar en otras
organizaciones a los candidatos, requisitos y caracteristicas de un cargo
gue va a crearse en la empresa.

o Hipotesis de trabajo: una prediccion aproximada del contenido del cargo
y su exigibilidad con relacién al ocupante, en caso de que ninguna de las

alternativas anteriores pueda aplicarse.

1.2.4. Eleccion de las técnicas de seleccidn

Chiavennato (2007) menciona que el propdsito basico de la aplicacion de
pruebas es obtener informacion sobre los candidatos, que permita prever sus
probabilidades de éxito como administradores. Entre los candidatos los
beneficios de las pruebas estan: la posibilidad de detectar por este medio la
persona mas indicada para ocupar un puesto, la obtencién por parte del
candidato de un alto grado de satisfaccion laboral y la reduccion del indice de
rotacion. Las pruebas de aplicacion frecuente pueden clasificarse en pruebas

de inteligencia, de habilidad y aptitud, vocacionales y de personalidad.
1.2.5. Entrevista de seleccion
Es el factor mas influyente en la decision de seleccién de un aspirante e

un puesto. Debe ser realizada con habilidad y tacto, para que pueda generar los

resultados esperados.
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La entrevista es un sistema de comunicacion ligado a otros, en funcion de

cinco elementos basicos:

o La fuente: el candidato.

o El transmisor: es el instrumento encargado de codificar y transformar el
mensaje en palabras, gestos o expresiones.

o El canal: En la entrevista se reconocen por lo menos dos elementos: las
palabras y los gestos.

o El instrumento para descifrar: los receptores de la informaciéon pueden
interpretar (descifrar) los mensajes de manera diferente.

o El destino: a quien se pretende transmitir el mensaje

Entrevistar es probablemente el método mas utilizado en la seleccién, sin

embargo, este proceso es demasiado subjetivo.
1.2.5.1. Etapas de la entrevista de seleccion
La entrevista puede perfeccionarse si se tiene en cuenta algunos
principios, la mejor manera es darle seguimiento a las funciones que ocurren en

el desarrollo de la misma.

o Preparaciéon: la entrevista de seleccion debe ser planeada para

determinar lo siguiente:

o) Los objetivos especificos de la entrevista.

o El método para alcanzar los objetivos de la entrevista.

o La mayor cantidad posible de informacion del candidato
entrevistado.
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Es necesario que el entrevistador se informe sobre los requisitos para
ocupar el cargo, con el objetivo de comprobar la adecuacion de las

caracteristicas personales del aspirante.

o Terminacion de la entrevista
o El entrevistador debe ser claro para indicar el final de la entrevista.
e El entrevistado debe recibir informacion referente a lo que debe

hacer en el futuro.

. Evaluacién del candidato

Desde el momento que se termina la entrevista, el entrevistador debe
iniciar con la evaluacion del candidato. Posteriormente se debe tomar
decisiones tales como: aceptado o rechazado. La informacion que el candidato
aporta y en la que lo hace ayuda a proyectar una perspectiva de él. En
consecuencia, no se puede establecer aspectos concretos para el registro de

las impresiones, pues la entrevista es un acto.
1.3. Contratacion de personal

Segun Rodriguez Valencia (2004), el contrato es un acuerdo de
voluntades entre dos partes, patron-trabajador, donde el patron ofrece un

salario a cambio de un trabajo subordinado y el trabajador se obliga a prestar

SuS Servicios.
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1.3.1. Tipos de contrato

Individual: es un convenio en donde una persona se obliga a prestar a

otra un trabajo personal subordinado, mediante el pago de un salario

Colectivo: es el convenio entre uno o varios sindicatos de trabajadores y
uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con el
objetivo de establecer las condiciones segun las cuales debe prestarse el

trabajo en una o mas empresas o establecimientos.

1.3.1.1. Tipos de salarios

Compensaciéon: es el area relacionada con la remuneracién que la
persona recibe a cambio de ejecutar tareas de la organizacion. Cada
empleado realiza transacciones con su trabajo para obtener
remuneraciones. La remuneracion financiera puede ser directa o

indirecta.

o Compensacioén financiera directa: se refiere al pago que cada
empleado recibe en forma de salario, bono, premio o comisiones.
El salario es el elemento mas importante, debido a que es la
retribucién en dinero o su equivalente que el patrono paga por el
puesto y por los servicios que presta. El salario puede ser directo
o indirecto.

" Directo: es el que se recibe como contraprestacion del
servicio en el cargo ocupado. En el caso de empleados que
trabajan por horas, corresponde al numero de horas

efectivas trabajadas al mes (excluido el descanso semanal
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remunerado). En el caso de trabajadores por meses,

corresponde al salario mensual recibido.

o La compensacion financiera indirecta: se refiere al salario indirecto
gue resulta de las clausulas de convencion colectiva de trabajo y
del plan de beneficios y servicios sociales ofrecidos por la
organizacion. El salario indirecto incluye vacaciones,
gratificaciones, propinas, adicionales (de inseguridad, de
insalubridad, de trabajo nocturno, de tiempo de servicio),
participacion en las utilidades, horas extras, asi como el
equivalente monetario de los servicios y beneficios sociales
ofrecidos por la organizacion (alimentacion subsidiada, transporte
subsidiado, seguro de vida colectivo, entre otros). La suma del

salario directo y del indirecto constituye la remuneracion.
1.3.2. El compuesto salarial
Hay una serie de factores internos (organizacionales) y externos

(ambientales) que condicionan los salarios y determinan sus valores. El

conjunto de estos factores internos y externos se denomina compuesto salarial.

o Factores internos
o Tipologia de los cargos en la organizacion
o Politica salarial de la organizacién
o Capacidad financiera y desempefio general en la organizacion
o Competitividad de la organizacion
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o Factores externos

o Situacioén del mercado de trabajo
o Coyuntura economica (inflacién, recesion, costo de vida)
o Sindicatos y negociaciones colectivas
o Legislacion laboral
o Situacion del mercado de clientes
o Competencia en el mercado
1.4. Induccion

Acorde a Dessler (2011), la induccion consiste en la orientacion, ubicacion
y supervisidn que se efectia a los trabajadores de reciente ingreso (puede
aplicarse asimismo, a las transferencias de personal), durante el periodo de
desempefio inicial (periodo de prueba).

La induccion de nuevos empleados dentro de una organizacién es una
parte tan importante de la administracién de personas en el trabajo, que merece

especial consideracion por separado.

En el proceso de seleccion y contratacion de nuevo material humano, es
importante tener en cuenta que una nueva personalidad se integrard a la

organizacion.

El nuevo elemento humano encontrard diferentes normas, politicas,

procedimientos, ambiente y costumbres.

La incertidumbre del nuevo entorno puede afectarle su eficiencia laboral,

por lo que es necesario mitigar esa situacion.
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La organizacion debe encargarse de mitigar el estrés producido a los
nuevos elementos humanos, y establecer programas e implementar planes que
tengan por objetivo acelerar la integracion del individuo en el menor tiempo

posible, a todas las condiciones de la organizacion en general.

Un buen programa de administracion del factor humano que establezca un
sistema técnico de seleccidén de personal, quedaria inconcluso si descuidase la
informacion que se le proporciona para su progreso en el trabajo, por la
importancia y trascendencia que implica la recepcion del personal de nuevo

ingreso.

Una induccion exitosa para el trabajador nuevo, debe cumplir cuatro

objetivos principales:

o Lograr que se sienta bienvenido.

o Hacer que entienda a la organizacion en su contexto (pasado, presente
cultura y vision de futuro), asi como aspectos clave: politicas y
procedimientos.

o Especificarle claramente lo que se espera de él en términos de trabajo y
comportamiento.

o Suponer que comenzara a socializar en las formas tradicionales de la

compaifiia respecto de su actuar y el qué hacer.

1.5. Definicion de evaluacion de desempefio

Evaluacion de desempefio: se refiere a la medida del grado en el que cada

trabajador se desempefa, y a su vez cumple con los objetivos del puesto del
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trabajo que desempefia, asi como la manera de utilizar los recursos para

alcanzar dichos objetivos. (Martinez, C. 1998 p. 70).

Segun Pavez (2000 p.1) considera el conocimiento a escala individual,
como las creencias cognitivas, confirmadas, experimentadas y contextuadas del
conocedor sobre el objeto a conocer, las cuales estaran condicionadas por el
entorno, y seran potenciadas y sistematizadas por las capacidades de dicho
conocedor, las que establecen las bases para la accidn objetiva y la generacion
de valor. Esta definicion permite comprender el rol que juegan las personas
dentro del ambito de gestidn que esta encargado de generar valor a través del

conocimiento.

Segun Harper & Lynch (1992 p. 125) indica que la evaluacion de
desempefio es un procedimiento utilizado para medir el rendimiento de los

empleados en una organizacion.

De acuerdo con Chiavenato (1995 p. 76), la evaluacion del desempefio es
un sistema de apreciacion del desenvolvimiento del individuo en el cargo y su
potencial desarrollo. La evaluacion de las personas que desempefian papeles
dentro de una organizacion, puede hacerse mediante enfoques distintos que
reciben diferentes denominaciones, tales como: evaluacion del desempefio,
evaluacion del mérito, evaluacion de los empleados, informe de progreso,
evaluacion de la eficiencia funcional y otros. Sin embargo, merece destacarse
que la evaluacion del desempefio es un concepto dinamico, ya que los
empleados son siempre evaluados, sea formal o informalmente, con cierta

continuidad en las organizaciones.

La evaluacion del desempefio al personal permite establecer politicas

nuevas de compensacion salarial, el desempefio mejora, es un parametro para
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la toma de decisiones al momento de ascensos o de ubicacion dentro de la
institucion, y permite detectar necesidades de capacitacion y problemas

personales en el desempefio del cargo.

Actualmente, un profesional no puede llegar a ser especialista en todo, el
acelerado ritmo en que se multiplican los conocimientos impiden estar al dia y
mucho menos profundizar en todo. Una de las fuerzas mas importantes del
docente es la creciente necesidad de tener ideas buenas y novedosas.
Gestionar la actualizacion docente dentro la Escuela de Postgrado de Facultad
de Ingenieria, implica desarrollar un conjunto de practicas cuyo objetivo es

descubrir a los docentes intelectuales idéneos vy utilizar los intelectos de estos.

1.5.1. Objetivos de la evaluaciéon del desempeiio

Los objetivos representan lo que se pretende obtener con los resultados
de la evaluacién del desempefio. De acuerdo al punto de vista de: Chiavenato
(1996 p. 89), “Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio
pueden presentarse de tres maneras:

o Permitir condiciones de medicién del potencial humano en el sentido de
determinar su plena aplicacion.

o Permitir el tratamiento del RH como un elemento basico de la empresa y
cuya productividad puede desarrollarse indefinidamente, dependiendo de
la forma de administracion.

o Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion
a todos los miembros de la organizacién, teniendo en cuenta, los

objetivos empresariales y, los individuales.

Entre los objetivos de la evaluacion del desempefio se puede mencionar la

utilizacibn de métodos de evaluacién, para establecer normas y medir el
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desempeiio de colaboradores. En forma especifica, la evaluacion del

desemperfio sirve para:

De acuerdo con Chiavenato, el objetivo de una evaluacién de desempefio
es dar oportunidades de crecimiento y participacion al recurso humano, como

elemento fundamental. Asimismo, permite identificar los siguientes aspectos:

o El mejoramiento del desempefio laboral.
o Reajuste de las remuneraciones.
o Ubicacion de los colaboradores en puestos idoneos a sus conocimientos,

habilidades y destrezas.

o Rotacion y promocioén de colaboradores.
o Detectar necesidades de capacitacion.
1.5.2. Ventajas de la evaluacion del desempefio

Segun Werther et al. (2000 p. 130), la evaluacion del desempefio ofrece

las siguientes ventajas:

o Mejora el desempefio: mediante la retroalimentacién de cada integrante
de la organizacion.

o Politicas de compensacion: ayudar a las personas que toman decisiones
a determinar quiénes deben recibir incrementos salariales.

o Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias y separaciones
se basan, por lo comun, en el desempefo anterior o en el previsto

o Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente
puede indicar la necesidad de volver a capacitar al empleado de manera
similar, el desempefio adecuado o superior puede sefialar la presencia

de un potencial latente que aln no se aprovecha.
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o Planeacion y desarrollo de carrera profesional: la retroalimentacion sobre
el desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales
especificas.

o Imprecision de la informacion: el desempefio insuficiente puede indicar
que existen errores en la informacion de analisis de puestos, los planes
de recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de
informacion.

o Errores en el disefio del puesto: el desemperio insuficiente puede sefalar
errores en la concepcion del puesto.

o Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por
factores externos, como la familia, la salud, las finanzas, entre otros. Si
estos aparecen como resultado de la evaluacion del desempefio, es
factible que el Departamento de Recursos Humanos pueda prestar
ayuda. (p. 394)

De acuerdo con Werther la evaluacion de desempefio ofrece las ventajas
de medir el rendimiento, brinda una herramienta para determinar quién debe
recibir mayor remuneracion por su desempefio, detecta la necesidad de
capacitacion, detecta errores en el disefio del puesto, detecta las influencias

externas.

1.5.3. Vision general de la evaluacion del desempefio

Segun Werther et al. (2000 p. 89), el objetivo de la evaluacion del
desempefio es proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera en
gue el empleado realiza sus labores y cumple con sus responsabilidades. A fin
de lograr este objetivo, los procesos de evaluacion deben estar directamente
relacionados con el puesto, ser practicos y confiables. Es necesario que tengan

niveles de medicion estandar y que estos sean verificables. La evaluacién de
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desempeiio es exacta, confiable y el fin de esta debe ser los procesos

relacionados directamente con el puesto.

o Andlisis del puesto de trabajo: el fundamento de la evaluacién del
rendimiento es el analisis del puesto de trabajo. Si no se ha llevado a
cabo correctamente el andlisis de este, la validez del procedimiento de
evaluacion del rendimiento y, por tanto, la relacion que tenga con el
puesto el criterio de evaluacion, puede verse afectada. Si la evaluacion
no se relaciona con el puesto, esta carece de validez. Se entiende que
las evaluaciones son practicas cuando, tanto los evaluadores, como los
empleados la comprenden con facilidad. Continuando con Werther et al.
(2000), la informacién acerca de los puestos y los requisitos para
llenarlos se consigue a través de un proceso denominado andlisis de
puestos, en el que la informacion sobre diferentes trabajos se obtiene de
manera sistematica, se evalla y organiza. Generalmente, estas labores
las realizan especialistas del Departamento de Recursos Humanos que
reciben el nombre de analistas de puestos. Su labor consiste en obtener
datos de todos los puestos de trabajo que existen en la organizacion,
pero no necesariamente sobre cada una de las personas que la

componen. (p.395)

Parametros de desempefio: para realizar la evaluacion de desempefio es
necesario establecer estandares o mediciones que permitan tomar decisiones
objetivas. Estos parametros deben estar directamente relacionados con los
resultados que se desea en cada puesto. Estos parametros no pueden ser
fijados arbitrariamente, estos pardmetros se establecen en funcion del analisis
de puestos. En funcion de las responsabilidades y labores listadas en la
descripcion del puesto, el analista puede decidir qué elementos deben

evaluarse. Cuando no existe esta informacibn o no es procedente, los
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parametros deben establecerse en funcion de las observaciones directas del

puesto o en funcion de las impresiones del supervisor inmediato.

o Medicion del desempefio: se refiere a los sistemas de calificacion década
labor. Las observaciones del desempefio pueden realizarse en forma
directa o indirecta. La observacion directa se da cuando quien califica el
desempefio lo ve en persona. La observacion indirecta ocurre cuando el
evaluador debe basarse en otros elementos. Por ejemplo, si el supervisor
de las telefonistas asiste a la conversacion que sostiene una de ellas con
un cliente, su método se basa en la observacion directa; si por el
contrario, basa su evaluacion en las respuestas dadas a un examen por
escrito para determinar si la telefonista recuerda bien las tarifas, se
estaria sirviendo de un método indirecto. En general, las observaciones
indirectas son menos confiables porque evallan situaciones hipotéticas.

o Costos de la evaluacion del desempefio: segun Dolan et al. (1999)
muchas organizaciones no percibirdn la magnitud de la inversién que
realizan en las actividades de recursos humanos, a menos que adopten
un plan sisteméatico para evaluarlas y controlarlas. Hasta el momento,
solamente las grandes organizaciones emprenden algun tipo de
evaluacion de la gestibn de recursos humanos. Con frecuencia, los
gerentes consideran que la contribucion de la funcion de recursos
humanos es intangible y, por tanto, no ven la necesidad de llevar a cabo
una evaluaciéon. Al no emprender una evaluacién rigurosa, no pueden
conocer la aportacion real del Departamento de Recursos Humanos a la
productividad general de la organizaciébn. ¢Como presentan los
resultados tangibles que han previsto obtener de un sondeo de actitudes,
de un programa nuevo para el control del estrés de la Gerencia; de un

nuevo procedimiento de evaluacion del rendimiento? Hay tres razones
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principales, por las que es importante evaluar la eficacia y eficiencia de la

gestion de los recursos humanos:

o El renovado reconocimiento de que son las personas lo que hace
gue una organizacion tenga éxito o fracase.

o) Las personas cuestan dinero, y en muchos casos sus sueldos
constituyen un coste importante para la empresa.

o Se sabe muy poco de lo que realmente supone gestionar el
recurso humano, por lo que se requiere una evaluacion continua

para profundizar en estos conocimientos.

Segun el enfoque del andlisis del trabajo, la elaboracién de presupuestos
puede aportar indicios para evaluar la eficacia de la gestion del recurso
humano. Por tanto, cada actividad puede evaluarse en funcién del porcentaje
de presupuesto que se asigna con relacion al total. La cantidad asignada refleja
la importancia estratégica de la actividad, ademas, la evolucion del presupuesto
del Departamento de Recursos Humanos, en comparacion con la de otros
departamentos de la organizacién o de organizaciones similares, puede dar una

idea sobre la eficiencia y eficacia del departamento.
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2. RESUMEN MARCO METODOLOGICO

Para el presente trabajo se realiz6 una investigacion de tipo cuantitativa,
no experimental, ya que se realizard un analisis estadistico sobre diferentes
aspectos de desempefio de los docentes, asi como las condiciones generales
de los estudiantes de maestria con el cual se obtuvieron medias y porcentajes
gue ayudaron a realizar una propuesta de disefio de perfil docente para la
Escuela. La investigacion es no experimental, ya que no se realizd ningun
cambio sobre la situacion actual, y de momento en las futuras condiciones de

los docentes y estudiantes.

La investigacion es transversal, ya que los datos recolectados fueron en
solo un momento en un tiempo Unico y con una muestra representativa de
estudiantes, en este caso, estudiantes del primer semestre de 2012.

2.1. Definicion de poblacién y muestra

A continuacién se describen los elementos necesarios para definir la

poblacién y la muestra del presente estudio.

Para el célculo de la muestra, el intervalo de confianza (IC) que se utilizo

fue del 87 de los casos, es decir que:X £ 20 = 87 de los casos.
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Figura 2. Célculo de la muestra a estudiar
_ 4pgN _ 4%0,87 % 0,13 * 473
"Temw—n+ 4pq 0,042 % (473 —1) + (4% 0,87 * 0,13)
n = 177,19 Estudiantes
_ 4pqN 3 4% 0,87 * 0,13 * 46
"Temw—n+ 4pq 0,042 * (46 — 1) + (4 % 0,87 * 0,13)
n = 39,68 Docentes

Fuente: elaboracion propia.

Donde:

n = tamafo de la muestra de una poblacion finita

p = porcentaje en que ocurre el fenémeno.

g = porcentaje en que no ocurre el fenédmeno.

N = tamafio de la poblacion = 473 estudiantes inscritos, 46 docentes
(primer semestre 2012).

e = error permitido (entre el 2 y 10) se usara el 4

2.2. Técnica de recoleccidon de datos

Para la presente investigacion se llevd a cabo por medio de un
cuestionario con preguntas abiertas y cerradas, en el cual se evaluaban
diferentes aspectos como datos generales de los estudiantes, de los docentes y
variables de percepcion de las maestrias. También se realizé observacion y
analisis de los procedimientos actuales de seleccién de personal en la Escuela

y algunos aspectos de las evaluaciones de desempefio docente actual.

Una pregunta cerrada contiene categorias u opciones de respuestas que

han sido previamente delimitadas. Es decir, se presentan las posibilidades de
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respuestas a los participantes, quienes deben ajustarse a estas. Puede ser
dicotomicas (dos posibilidades de respuestas) o incluir varias opciones de

respuesta.

2.3. Hipotesis (explicativo causal)

La hipétesis de causalidad, no solamente afirma la o las relaciones entre
dos o0 més variables y la manera en que se manifiestan, sino que ademas,

propone un sentido de entendimiento de las relaciones.

o El nivel del desempefio de los docentes de la Escuela de Postgrado de la
Facultad de Ingenieria esta determinado por la forma de seleccion,

contratacion, induccién y evaluacion del personal docente.

o La madurez y la experiencia profesional, asi como la experiencia docente
son factores que determinan el desempefio académico en la Escuela de

Postgrado de la Facultad de Ingenieria.

o Variable independiente
o Dotacion de los docentes
o Desempefio académico
o Variable dependiente
o Nivel del desempefio
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° Variables intervinientes

o Nivel salarial
o) Personalidad del docente
o Tiempo de contratacion
o Experiencia profesional
0 Madurez profesional
e Tiempo que se imparten las clases
o Experiencia docente
2.4. Definicion de variables

A continuacidon se mencionan las variables analizadas en la tabla I:

Tabla I. Aspectos analizados en el presente estudio

Identificaciéon de la muestra

Género Nominal

Edad Continua
Estado civil Nominal
Numero de hijos Continua
Profesion Nominal
Maestria que estudia Nominal
Cantidad de cursos aprobados Continua
Trimestre que estudia Escala ordinal

Elementos tangibles

Instalaciones fisicas Escala ordinal
Personal docente Escala ordinal
Documentos y material bibliografico Escala ordinal
Fiabilidad
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Continuacion de la tabla I.

Cursos

Escala ordinal

Calidad de conocimientos

Escala ordinal

Contenidos

Escala ordinal

Tiempo presencial

Escala ordinal

Garantia-seguridad

Preparacién del docente

Escala ordinal

Confianza

Escala ordinal

Realizacion de practica

Escala ordinal

Empatia

Interés del docente

Escala ordinal

Ambiente

Escala ordinal

Atencién personalizada

Escala ordinal

Fuente: elaboracidon propia.
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3. PRESENTACION DE RESULTADOS

3.1. Identificacion de la muestra

En las tablas que a continuacion se presentan (de la | a la VI) se define la
muestra (profesionales estudiantes), de la cual se extrajo la informacion para el

presente informe.

Tabla Il. Estadisticos descriptivos de los estudiantes
Desv.
N Minimo | M&ximo | Promedio tipica Asimetria | Curtosis
Edad 177 22 58 30,89 6,49 1,452 2,182
No. de hijos 177 0 4 1 1 1 1
Cursos aprobados | 177 1 21 7 4 1 1

Fuente: elaboracion propia.

El rango de la edad de los profesionales estudiantes encuestados, oscila
entre 22 y 58 afos, con un promedio de 31 afios de edad, ademas, la muestra
indica que en promedio los estudiantes de la Escuela de Estudios de Postgrado
tienen al menos un hijo, es decir, carga familiar y, por otra parte el promedio de
los estudiantes se encuentran cursando los primeros tres trimestres de la
maestria, ya que el nUmero de cursos aprobados asi lo indica, mas adelante se

analizara la variable que confirme este dato.
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Tabla 111.

Género de los estudiantes

) _ Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
acumulado
Masculino 147 83 83
Femenino 30 17 100

Fuente: elaboracion propia.

El mayor niumero de estudiantes encuestados es de sexo masculino lo
cual equivale a 83 por ciento mientras que el 17 por ciento corresponde al sexo

femenino.

Tabla IV. Estado civil de los estudiantes
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Soltero 117 66,1 66,1
Casado 60 33,9 100

Fuente: elaboracién propia.

Aungque ya se determindé que, en su mayoria, los estudiantes tienen al
menos un hijo, esto no necesariamente indica el estado civil de los mismos. En
esta variable se determin6 que el 66,1 por ciento de los estudiantes
encuestados son solteros, mientras que el 33,9 por ciento estan casados.
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Tabla V. Profesion de los estudiantes

Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje | acumulado

Ingeniero(a) civil 38 21,47 21,47
Ingeniero(a) industrial 36 20,34 41,81
Ingeniero(a) quimico(a) 12 6,78 48,59
Ingeniero(a) electricista 7 3,95 52,54
Ingeniero(a) en Sistemas 27 15,25 67,80
Ingeniero(a) mecéanico(a) 10 5,65 73,45
Ingeniero(a) agrénomo 2 1,13 74,58
Arquitecto(a) 2 1,13 75,71
Administrador(a) de empresas 2 1,13 76,84
Ingeniero(a) mecanico(a) industrial 11 6,21 83,05
Ingeniero(a) mecanico(a) electricista 3 1,69 84,75
Ingeniero(a) electrénico(a) 7 3,95 88,70
Ingeniero(a) ambiental 3 1,69 90,40
Otro 17 9,60 100,00

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla V se muestra el porcentaje de cada profesion, (mas comunes)
de los estudiantes encuestados, siendo la predominante la de ingeniero civil,
intimamente seguido de industriales. Vale la pena mencionar que la muestra fue
tomada al azar, ya que no existe un método para poder predecir la profesién de
los profesionales entrevistados, pues los programas de postgrado no son

exclusivamente continuacion de los estudios de cierta licenciatura en particular.
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Tabla VI.

Maestria que estudia

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Ingenieria vial 8 4,52 4,52
Gestion industrial 49 27,68 32,20
Estructuras 3 1,69 33,90
Mantenimiento 23 12,99 46,89
Energia y ambiente 41 23,16 70,06
Desarrollo municipal 7 3,95 74,01
Sistemas de informacion y la comunicacion 28 15,82 89,83
Ingenieria geotécnica 18 10,17 100,00

La maestria que cuenta con una mayor afluencia de estudiantes es la de

Gestion

encuestada, la constitucion de las muestras de cada maestria fueron realizadas

al azar.

Fuente: elaboracion propia.

Industrial, con un porcentaje del 28 por ciento de la muestra

Tabla VII. Trimestre que cursa
Frecuencia |Porcentaje |Porcentaje acumulado
Propedéutico 0 0,00
Primer trimestre 0 0,00
Segundo trimestre 2,26 2,26
Tercer trimestre 129 72,88 75,14
Cuarto trimestre 3 1,69 76,84
Quinto trimestre 4 2,26 79,10
Sexto trimestre 37 20,90 100,00

Fuente: elaboracion propia.
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Confirmando lo referido con anterioridad, la mayoria de estudiantes
profesionales tomados en cuenta como parte de la muestra, se encuentran

cursando el tercer trimestre de la maestria.
En las tablas de la VIII a la XIll, se analiza la muestra de los docentes que
imparten clases en la Escuela de Estudios de Postgrado de la Facultad de

Ingenieria, que se tomaron en cuenta para la realizacion del presente informe.

Tabla VIIl.  Estadisticos descriptivos del personal docente

N [Minimo |Maximo |Promedio |Desv.tipica [Asimetria | Curtosis

Edad | 39 29 76 46,9 13 0,81 0,88

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla VIII se observa, que el rango de edades de los catedraticos de
la Escuela de Estudios de Postgrado se encuentra entre 29 y 76 afios, con un

promedio de 50 afios de edad.

Tabla IX. Género del personal docente
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Masculino 33 86 86
Femenino 6 14 100

Fuente: elaboracion propia.

Segun la tabla IX se observa que el 86 por ciento de los catedraticos es de

sexo masculino y 14 por ciento de mujeres.
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Tabla X. Estado civil del personal docente

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje acumulado

Soltero 17 43

43

Casado 22 57

100

Fuente: elaboracion propia.

El 57 de los catedraticos se encuentran casados, segun la tabla X.

Tabla XI. Profesion a nivel maestria
Porcentaje Porcentaje
acumulado

Msc Ingenieria Vial (psm cerrado) 6 6
Direccién y Gestion Publica Local 6 12
Msc reingenieria y Control de Calidad 6 18
Gestion ambiental 6 24
Formulacién y evaluacion de proyectos 6 30
Ingenieria Sanitaria 6 36
MBA y Tecnologia 6 42
Maestro Docencia Universitaria 6 48
Inteligencia de Negocios 6 56
Msc Disefio, Gestion y Evaluacion de Proyectos 6 60
Ciencia regional y planificacion urbana y regional 6 66
Ingenieria Geotécnica 6 72
Gestion Industrial / Ing. Ambiental 6 78
Maestro en evaluacion de Riesgos y reduccion de
desastres 6 84
Otros 16 100

Fuente: elaboracién propia.
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En la tabla XI se observan las diferentes profesiones de los catedraticos

de la Escuela de Estudios de Postgrado.

Tabla XII. Especializacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Sl 3 7 7
NO 36 93 100

Fuente: elaboracién propia.

Se observa en la tabla XII que Unicamente el 7 por ciento de los
catedraticos cuentan con algun tipo de especializacion que les facilite impartir

docencia a nivel superior.

Tabla Xlll.  Tiempo de experiencia docente (afios)
Mayor a un . (6al0) (11 a 15) (16a20) | +21
. (1 ab5)afios . . . .
afio afios afios afios afios
Licenciatura 21 8 0 3 3 4
Maestria 11 13 9 6 0 0

Fuente: elaboracion propia.

Tabla XIV. Tiempo impartiendo docencia en la Escuela de Estudios de

Postgrado de la Facultad de Ingenieria (afios)

>unafio |(1ab)afios |(6al0)afios |(11a15)afios

Maestria 12 16 6 5

Fuente: elaboracion propia.
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En las tablas Xlll y XIV se observa el tiempo de experiencia docente y el

gue los catedraticos llevan impartiendo clases en la Escuela de Estudios de

Postgrados de la Facultad de Ingenieria, puede notarse que el 31 por ciento del

personal encuestado lleva laborando en la Escuela menos de un afio.

Tabla XV. Trimestre en el que imparte docencia
Propedéutico |Primer |Segundo |Tercer |Cuarto |Quinto |Sexto
Maestria 0 6 4 12 3 3 11

ciento del personal respectivamente.

Nota: existen catedraticos que imparten clases en varios trimestres a la vez,

sin embargo, el estudio en el presente trimestre indica que el tercer y el sexto

trimestre son los que ocupan el mayor nimero de docentes con un 31 y un 28 por

Fuente: elaboracion propia.

Para realizar un diagnostico de la situacion actual del desempefio

académico en la Escuela de Postgrado de la Facultad de Ingenieria, es

necesario analizar las variables ya descritas en la tabla |, determinando la

situacion de los elementos tangibles (espacios fisicos, mobiliario y equipo y

material didactico), que intervienen en el proceso de ensefianza aprendizaje.

También es de suma importancia analizar la fiabilidad y seguridad que el

personal docente emite hacia los estudiantes (calidad de conocimientos,

aplicacion del contenido de los cursos, organizacion, dominio del contenido,

actividades practicas, puntualidad, presentacion y técnicas de innovacion del

docente), asi como la empatia generada de los estudiantes para con sus

respectivos educadores.
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3.2. Elementos tangibles

En cualquier institucion, las instalaciones fisicas, el mobiliario y equipo, asi
como los diferentes recursos materiales con los que se cuenta son de suma
importancia, ya que de ellos depende el 6ptimo desempefio de los trabajadores.
Las instituciones educativas no son la excepcion, por lo que es importante

analizar estos elementos y determinar el estado de los mismos.

Tabla XVI. Percepcion del estudiante de los espacios fisicos

Excelente 18

Muy bueno 50

Bueno 83
Deficiente 24
Malo 2

Fuente: elaboracidn propia.

Figura 3. Percepcion del estudiante de los espacios fisicos

Espacios fisicos adecuados
1% 10%

14%

B Excelente
28% B Muy bueno

O Bueno

H Deficiente

B Malo

47%

Fuente: elaboracion propia.
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Segun la tabla XVI y figura 4, la percepcion del estudiante con respecto a

los espacios fisicos es buena, con un 47 por ciento y de muy bueno con 28 por

ciento.
Tabla XVII. Percepcion del estudiante del mobiliario y equipo
Excelente 11
Muy bueno |49
Bueno 84
Deficiente 33
Malo 0
Fuente: elaboracion propia.
Figura 4. Percepcion del estudiante del mobiliario y equipo

Mobiliario y equipo

19% 0% 6%
B Excelente
28% Bl Muy bueno
O Bueno
B Deficiente

B Malo

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla XVII y figura 5, la puntuacion que el estudiante le ha asignado
al mobiliario y equipo utilizado en el proceso ensefianza aprendizaje, se
encuentra con un 28 por ciento de respuestas en la escala de muy bueno y un

47 por ciento en la escala de bueno.
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Tabla XVIII. Percepcion del estudiante del material didactico

Excelente 16

Muy bueno | 72

Bueno 74
Deficiente 11
Malo 4

Fuente: elaboracién propia.

Figura 5. Percepcion del estudiante del material didactico

Material didactico
6% 2% 9%

41%

@ Excelente
B Muy bueno
O Bueno

M Deficiente

B Malo

Fuente: elaboracion propia.

El material didactico es un elemento tangible, esencial para impartir
docencia en la Escuela de Estudios de Postgrado, este elemento promedié con

un 41 por ciento muy bueno y un 42 por ciento bueno; tal como se observa en la

tabla XVIII figura 6.
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Tabla XIX. Percepcidn del estudiante del contenido de los cursos

Excelente 20

Muy bueno |85
Bueno 62

Deficiente 9
Malo 1

Fuente: elaboracion propia.

Figura 6. Percepcion del estudiante del contenido de los cursos

Contenido de los curos
59% 1% 11%

@ Excelente

B Muy bueno

O Bueno
B Deficiente
48% B Malo

Fuente: elaboracion propia.

En la afirmacion, si los cursos que conforman el pénsum de estudio de la
maestria son acordes a la realidad y contexto nacionales y han aportado en
forma significativa nuevos conocimientos, se obtuvo 48 por ciento de
respuestas en la escala de muy bueno y un 35 por ciento en bueno, con una
moda de cuatro, por lo que se considera que el contenido de los cursos que
conforman el pénsum de las diferentes maestrias estan de acuerdo a la realidad

econdmica del pais.
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3.3. Elementos de fiabilidad

Para calificar las variables que indiquen la credibilidad del personal
docente de la Escuela de Estudios de Postgrado es necesario incorporar al
estudio esos elementos de fiabilidad, que indiquen la percepcion de los
estudiantes en cuanto a las habilidades y destrezas de los diferentes

catedraticos de la Escuela, para desempefiar la docencia.
Es imperante que estas variables se encuentren en un rango de muy
bueno a excelente, ya que estas son las que califican el desempefio docente en

todas sus areas.

Tabla XX. Calidad de conocimientos del personal docente

Excelente 21
Muy bueno | 72

Bueno 64
Deficiente 15
Malo 5

Fuente: elaboracién propia.

Figura 7. Calidad de conocimientos del personal docente

Calidad de conocimientos

del personal docente
3% 12%

8%

@ Excelente
B Muy bueno

O Bueno

41% M Deficiente
O Malo

Fuente: elaboracion propia.
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En la afirmacion: la calidad de conocimientos y experiencias compartidas
por los docentes es acorde a las expectativas de los estudiantes, se obtuvo un
puntaje promedio muy bueno con un 41 por ciento y con una moda de cuatro
puntos, por lo que se afirma que la percepcion se encuentra entre muy buena 'y
buena. Como se ha establecido previamente es deseable que el promedio
estuviera por encima de los cuatro puntos entre el rango de muy bueno a
excelente, ya que esta variable es critica en el proceso de ensefianza-

aprendizaje.

Tabla XXI. Aplicacion del contenido de los cursos
Excelente 26
Muy bueno 71
Bueno 59
Deficiente 17
Malo 4

Fuente: elaboracién propia.

Figura 8. Aplicacion del contenido de los cursos

Calidad de conocimientos
del personal docente
2% 15%

E Excelente
B Muy bueno
O Bueno

B Deficiente

B Malo

Fuente: elaboracion propia.
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Se analizo el grado de aplicacion del contenido de los cursos, en el cual se
obtuvo un promedio 40 por ciento como muy bueno y cinco puntos con una
moda de cuatro puntos, por lo que la percepcion del grado de aplicacion de los

cursos de los estudiantes se encuentra entre el rango de muy buena.

Tabla XXII. El tiempo programado es 6ptimo

Excelente |33

Muy bueno |81

Bueno 48
Deficiente |12
Malo 3

Fuente: elaboracién propia.

Figura 9. El tiempo programado es 6ptimo

Tiempo programados es 6ptimo
2%

18%

E Excelente
27% B Muy bueno
O Bueno
M Deficiente

B Malo

46%

Fuente: elaboracion propia.

La mayoria de los estudiantes de la Escuela de Estudios de Postgrado
coinciden en que el tiempo programado para el desarrollo de los cursos es muy
bien aprovechado por los docentes para el desarrollo de las clases, aunque el

treinta y seis por ciento indica que este debe mejorar.
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Tabla XXIII. Puntuacion en entrega de calificaciones

Excelente 26
Muy bueno 59
Bueno 58
Deficiente 25
Malo 9

Fuente: elaboracion propia.

Figura 10. Puntuacion en entrega de calificaciones

15%

Entrega de calificaciones de forma puntual
5%

@ Excelente
B Muy bueno
OBueno

M Deficiente
B Malo

Fuente: elaboracién propia.

En los datos establecidos en la tabla XXII y figura 11 se indican los
resultados obtenidos a través del cuestionamiento en cuanto a la entrega de
notas se refiere y la opinidbn de los estudiantes se encuentra dividida entre
buena y muy buena con un 33 por ciento cada uno, significa que este aspecto
esta por muy debajo de lo deseado. A lo anterior se le agrega que existe un
diez y nueve por ciento que se encuentra ubicado entre los rangos de deficiente

y malo, lo cual es, en cierto punto, preocupante para la Escuela.
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3.4. Garantia-seguridad

Después de analizar los elementos de fiabilidad (desempefio de la
docencia), es preciso determinar los elementos que miden la habilidad docente
para inspirar confianza; entre estos se pueden mencionar la capacidad
organizativa del docente. Los rangos deseados para estos elementos deben

estar entre los cuatro y cinco puntos, lo que equivale a muy bueno y excelente.

Tabla XXIV. El docente prepara la catedra con anticipacion

Excelente 25
Muy bueno 78
Bueno 53
Deficiente 18
Malo 3

Fuente: elaboracion propia.

Figura 11. El docente prepara la catedra con anticipacién

Catedra preparada con anticipacion
2% 14%

E Excelente
B Muy bueno

O Bueno

M Deficiente

44% B Malo

Fuente: elaboracion propia.
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En el presente item se analiz6 la capacidad del docente de preparar
anticipadamente el contenido de sus clases, en promedio los resultados se
ubican con un 44 por ciento con un resultado muy bueno y un 30 por ciento
como bueno, con una moda de cuatro puntos, lo que indica segun la figura 12,

gque es mejorable.

Tabla XXV. Resolucion de dudas por parte de los docentes
Excelente 26
Muy bueno 86
Bueno 52
Deficiente 11
Malo 2

Fuente: elaboracion propia.

Figura 12. Resolucion de dudas por parte de los docentes

Resolver dudas de forma
ampliay sin egoismo
6% 1% 15%
E Excelente

B Muy bueno

O Bueno

M Deficiente

B malo

Fuente: elaboracion propia.

Al analizar si los docentes inspiran confianza en los estudiantes
resolviendo dudas y compartiendo experiencias de forma amplia, sin egoismo,

se obtuvo un promedio por debajo de lo deseado, aunque es un porcentaje
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menor el que indica que este aspecto es de deficiente a malo, por lo que es

importante dar seguimiento a esos casos para mejorar los resultados obtenidos.

Tabla XXVI. Puntuacién de actividades practicas
Excelente 29
Muy bueno 54
Bueno 62
Deficiente 28
Malo 4

Fuente: elaboracion propia.

Figura 13. Actividades préacticas

Actividades practicas
2% 16%

16%
B Excelente

B Muy bueno
O Bueno
B Deficiente

31%
E Malo

Fuente: elaboracion propia.

Las actividades préacticas son un eje fundamental en el desarrollo de toda
clase magistral, mas aun si se trata una Escuela de Estudios de Postgrado, ya
gue la teoria debe ir intimamente ligada con la practica. En el presente
cuestionamiento se encontré que Unicamente el treinta y cinco por ciento opina
gue estan bien en ese aspecto, pero si se analiza la desviacion se nota que

esta por encima de la unidad, por lo que en la mayoria de los cursos se deben
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implementar programas practicos para mejorar ampliamente este aspecto que

es fundamental.

Tabla XXVII. Puntualidad del docente

Excelente |54
Muy bueno |78

Bueno 40
Deficiente |3
Malo 2

Fuente: elaboracion propia.

Figura 14. Puntualidad del docente

Puntualidad del doncente

2% 1%
23% 30% E Excelente
B Muy bueno
OBueno
M Deficiente
B Malo

Fuente: elaboracion propia.

La puntualidad es una caracteristica muy importante en un catedratico, por
lo que se procedié a analizarla, resultando un promedio por encima de cuatro
puntos, lo que indica que este aspecto esta muy bien, aunque siempre existe un

porcentaje de insatisfaccion.
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Tabla XXVIII. Responsabilidad del docente

Excelente 45
Muy bueno 78
Bueno 48
Deficiente

Malo 0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 15. Responsabilidad del docente

3%

27%

Responsabilidad del docente

26%

@ Excelente
B Muy bueno
O Bueno

M Deficiente

Fuente: elaboracion propia

Al igual que la puntualidad, la responsabilidad de los docentes es una
caracteristica muy importante, por lo que se procedié a analizarla. Los
resultados obtenidos segun la tabla XXVIII y figura 16, indican un 44 por ciento
como muy bueno, por lo que se afirma que este aspecto esta entre el rango de

bueno y muy bueno.
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Tabla XXIX. Orden del docente

Excelente 37
Muy bueno 72
Bueno 53
Deficiente 15
Malo 0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 16. Orden del docente

Orden del docente
8% 21%

@ Excelente

B Muy bueno
O Bueno

M Deficiente

41%

Fuente: elaboracion propia.

Existen muy buenos catedraticos que poseen los conocimientos tedéricos y
practicos de los temas que imparten, pero en muchas ocasiones esto se ve
opacado por la falta de orden al expresar las ideas tanto didacticamente (en la
pizarra), como verbalmente. Los resultados de este aspecto se encuentran
resumidos en la tabla XXIX y figura 17; Una respuesta en escala de muy bueno
con un 41 y 30 por ciento como bueno, por lo que al igual que en el item

anterior se afirma que este aspecto esta entre el rango de bueno y muy bueno.
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Tabla XXX. Presentacion del docente

Excelente 38

Muy Bueno |74

Bueno 46
Deficiente 16
Malo 3

Fuente: elaboracion propia.

Figura 17. Presentacion del docente
Presentacion del docente
2%
21%
@ Excelente
B Muy bueno
O Bueno
B Deficiente
8 Malo
Fuente: elaboracién propia.
Tabla XXXI. Innovacion y actualizacion del docente

Excelente 23
Muy bueno 52
Bueno 63
Deficiente 33
Malo 6

Fuente: elaboracion propia.
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Figura 18. Innovacion y actualizacion del docente

Innovacidén y actualizacién del docente
3% 13%

E Excelente

Bl Muy bueno
29% O Bueno

M Deficiente

B Malo

Fuente: elaboracion propia.

La presentacion del personal docente es otra caracteristica que se
analizo, segun la tabla XXX y figura 18 se observa que al igual que los ultimos
items analizados se obtiene 42 por ciento muy bueno y un 26 por ciento bueno,

lo que indica una necesidad de reglamentar este aspecto.

En esta caracteristica se observa que la desviaciébn se encuentra por
encima de uno, con una caida en percepcidon promedio respecto a las
anteriores, esto indica que la percepcion bajé de muy bueno a bueno y quiere
decir, que existe un alto porcentaje de docentes que no se actualizan y no

innovan en las diferentes teméaticas de los cursos que imparten.

3.5. Empatia, capacidad de entender los deseos de los demas

Es importante determinar la capacidad que tienen los docentes de darse a
entender, asi como el interés que estos muestren para que los estudiantes
aprovechen al maximo el adquirir de sus conocimientos, experiencias entre
otros, y de esa forma alcanzar una mejor percepcion de la Escuela en general,

por parte de los estudiantes de las diferentes maestrias.
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Tabla XXXII. El docente muestra interés para compartir sus

conocimientos

Excelente 35
Muy bueno 72
Bueno 56
Deficiente 13
Malo 1

Fuente: elaboracién propia.

Figura 19. El docente muestra interés para compartir sus

conocimientos

Interes para transmitir

7% 0%

20%
@ Excelente

B Muy bueno
O Bueno

@ Deficiente

B Malo

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla XXXII se resumen los datos obtenidos de como los docentes
muestran interés para ser comprendidos, para que el estudiante le entienda
cuando exponen sus diferentes temas, situando este item entre los rangos de

bueno a muy bueno.
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Tabla XXXIII. Intercambio de experiencias

Excelente 37
Muy bueno 69
Bueno 61
Deficiente 7
Malo 3

Fuente: elaboracion propia.

Figura 20. Intercambio de experiencias

Generacion de ambientes propicios para el

intercambio de experiencias
2%

4% 21%

@ Excelente

B Muy bueno

O Bueno

B Deficiente

B Malo

Fuente: elaboracién propia.

En la tabla XXXIIl y figura 21 se observa que el treinta y nueve por ciento
de los estudiantes perciben que se generan ambientes propicios para la
discusiéon de temas dentro del salon de clases, esto indica que en promedio se

encuentra entre el rango de bueno dando margen a que se pueda mejorar.
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Tabla XXXIV. Atenciéon individualizada

Excelente |36

Muy bueno | 73

Bueno 51
Deficiente |14
Malo 3

Fuente: elaboracidn propia.

Figura 21. Atencién individualizada

Atencion individualizada

20
% 20%

@ Excelente

B Muy bueno

O Bueno

B Deficiente

B Malo

Fuente: elaboracién propia.

Por ultimo se observa que los estudiantes opinan que la atencién
individualizada recibida por los docentes se encuentra en el rango de muy bien,
aunque existe una desviacibn muy cercana a uno, lo que indica que hay
catedraticos que no lo hacen, dando lugar a determinar teméaticas para poder

incrementar esta variable.

De igual forma como se realiz6 con la encuesta proporcionada por los

profesionales estudiantes, ahora se analizara la percepcion de los catedraticos
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con respecto a los diferentes items cuestionados, para posteriormente hacer las

comparaciones respectivas segun sea cada caso.

La encuesta disefiada para los catedraticos contiene la misma tematica

gue la disefiada para los estudiantes.

Tabla XXXV. Percepcion docente de los espacios fisicos
Excelente 3
Muy bueno 16
Bueno 11
Deficiente
Malo 3

Fuente: elaboracion propia.

Figura 22. Percepcion docente de los espacios fisicos

Espacios fisicos adecuados
8% 8%

E Excelente
B Muy bueno
O Bueno

41%
@ Deficiente

B Malo

Fuente: elaboracion propia.
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3.6. Elementos tangibles

La percepcion de los docentes con respecto a los espacios fisicos indica
que las instalaciones estan muy bien, aunque hay que resaltar que la

desviacion esta por encima de uno y esto da un margen elevado de incerteza.

Tabla XXXVI. Percepcion docente del material didactico
Excelente 3
Muy bueno 13
Bueno 17
Deficiente
Malo 0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 23. Percepcion docente del material didactico

Material didactico
8%

[ Excelente
33% B Muy bueno
O Bueno

M Deficiente

Fuente: elaboracion propia

En cuanto al material didactico, el cuarenta y nueve por ciento de los
catedraticos opinan que este es Muy bueno, mientras que el cuarenta y tres por

ciento indican que este es bueno.
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3.7. Fiabilidad; habilidad para desempefiar docencia

Se analiza la habilidad para desempefar la docencia de los actuales

catedraticos.
Tabla XXXVII. Percepcion docente del contenido de los cursos acorde
a larealidad nacional
Excelente 9
Muy bueno 30
Bueno 0
Deficiente 0
Malo 0
Fuente: elaboracion propia.
Figura 24. Percepcion docente del contenido de los cursos acorde a la

realidad nacional

a la realidad nacional

23%

Contenido del curso respecto

E Excelente
B Muy bueno
O Bueno

M Deficiente
8 malo

Fuente: elaboracion propia.

En la afirmacion: si los cursos que conforman el pénsum de estudio de la

maestria son acordes a la realidad y contexto nacionales, el setenta y siete por

ciento de los docentes opinan que estan muy bien disefiados.
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Tabla XXXVIIl.  Percepcion docente de los cursos con respecto a la

maestria

Excelente 17
Muy bueno 22
Bueno

Deficiente

Malo

Fuente: elaboracién propia.

Figura 25. Percepcion docente de los cursos con respecto a la maestria

Los cursos son acordes a la maestria

[ Excelente
41% B Muy bueno
599 OBueno
M Deficiente

@ Malo

Fuente: elaboracion propia.

Se les consulté a los catedraticos si el contenido de los cursos que
imparten esta acorde a la maestria y tienen un alto grado de aplicacion; el
cincuenta y seis por ciento opina que estdn muy bien, mientras que un cuarenta

y cuatro por ciento indica que es excelente.
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Tabla XXXIX.  El tiempo programado es optimo

Excelente 2
Muy bueno 29
Bueno

Deficiente

Malo

Fuente: elaboracion propia.

Figura 26. El tiempo programado es 6ptimo

8%

13%

5%

Tiempo programado es 6ptimo

@ Excelente
B Muy bueno
OBueno

M Deficiente
B Malo

Fuente: elaboracion propia.

El setenta y cuatro por ciento de los docentes opinan que el tiempo
programado para el desarrollo de las clases es Muy bueno, aunque vale la pena

mencionar que el ocho por ciento opina que este es deficiente.
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Tabla XL.  Puntuacion de entrega de calificaciones

Excelente 19

Muy bueno 17

Bueno 0
Deficiente
Malo 0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 27. Puntuacion en entrega de calificaciones

Entrega calificaciones de forma puntual
8%

@ Excelente
B Muy bueno
49% O Bueno

B Deficiente

B Malo

Fuente: elaboracién propia.

En cuanto a la entrega de calificaciones puntualmente, el cuarenta y
nueve por ciento afirma que lo hacen de forma excelente, pero esta no es
mayoria absoluta y, ademas se detecta que el ocho por ciento reconoce que lo

hace deficientemente.
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3.8. Garantia-seguridad, habilidad de inspirar confianza

Uno de los factores a determinar es la confianza que inspiran los docentes
ante los estudiantes de las distintas maestrias.

Tabla XLI. Prepara la catedra con anticipacion
Excelente 27
Muy bueno 12
Bueno
Deficiente
Malo

Fuente: elaboracién propia.

Figura 28. Prepara la catedra con anticipacion

Prepara con anticipacion su catedra

B Excelente
B Muy bueno
O Bueno

M Deficiente

69% B Malo

Fuente: elaboracion propia.

La mayoria de los catedraticos (69 %) indica que prepara de forma

excelente su material de clase, previo a la misma.
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Tabla XLII. Resuelve dudas y comparte su experiencia

Excelente 30
Muy bueno 9
Bueno 0
Deficiente 0
Malo 0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 29. Resuelve dudas y comparte su experiencia

23%

77%

Resuelve dudasy comparte su experiencia

@ Excelente
B Muy bueno
OBueno

M Deficiente
8 Malo

Fuente: elaboracién propia.

De igual forma, que en el item anterior, el setenta y siete por ciento de los

docentes indica que resuelven dudas y comparten su experiencia en las clases

de muy buena forma.
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Tabla XLIII. Realiza actividades practicas

Excelente 15
Muy bueno 21
Bueno

Deficiente

Malo

Fuente: elaboracion propia.

Figura 30. Realiza actividades practicas

Realiza actividades practicas
8%

@ Excelente
38% B Muy bueno
(]
O Bueno

B Deficiente

B Malo

Fuente: elaboracién propia.

Se preguntd, si durante el desarrollo de los cursos se han realizado
actividades practicas, tales como visitas técnicas y discusiones, para aplicar los
conocimientos en situaciones reales; el cincuenta y cuatro por ciento de los

docentes coincidieron que esto se aplica muy bien.
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3.9. Empatia, capacidad de percibir el sentimiento de los demas

Se analiza la percepcion de los estudiantes de las distintas maestrias, con

relacion a la recepcion del conocimiento de los docentes.

Tabla XLIV. Calificacion del interés del estudiante por el curso

Excelente 16
Muy bueno 14
Bueno

Deficiente

Malo 0

Fuente: elaboracién propia.

Figura 31. Calificacion del interés del estudiante por el curso

Interes de los estudiantes para su catedra
8%
13% B Excelente
B Muy bueno
42% O Bueno
M Deficiente

B Malo

Fuente: elaboracion propia.

En este cuestionamiento sucede algo muy interesante, ya que en
promedio el cuarenta y dos por ciento de los docentes encuestados afirma que
logra captar el interés de los estudiantes excelentemente, sin embargo, una

desviacién cercana a la unidad no hacen muy confiable este dato.

67



Tabla XLV. Intercambia experiencias

Excelente 9
Muy bueno 21
Bueno 9
Deficiente 0
Malo 0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 32. Intercambia experiencias

Genera ambientes propicios para el
intercambio de experiencias

H Excelente
23%

B Muy bueno

O Bueno

B Deficiente

B Mmalo

Fuente: elaboracion propia.

En la afirmacién: el ambiente en que se desarrolla los periodos de clase,
propicia la discusion de experiencias entre los estudiantes y catedratico, el
cincuenta y cuatro por ciento de los docentes afirma que esto se cumple muy

bien, mientras que un veintitrés por ciento, que lo hace bien.
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Tabla XLVI. Atencidn individualizada

Excelente 16
Muy bueno 23
Bueno

Deficiente

Malo

Fuente: elaboracion propia.

Figura 33. Atencién individualizada

Presta atencion individualizada
a los estudiantes

@ Excelente

B Muy bueno

41%
0 O Bueno

[v)
59% B Deficiente

B Malo

Fuente: elaboracién propia.

La mayoria absoluta de los catedraticos encuestados afirma que prestan

atencion individualizada a los estudiantes.
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4. DISCUSION DE RESULTADOS

Andlisis de los elementos tangibles; la percepcion que presentan ambos
grupos en estudio para los espacios fisicos que la Facultad proporciona, esta en
el rango de bueno a Muy bueno entre un 30 a 40 por ciento de repuestas
respectivamente, indica que el espacio fisico es bueno, aunque hay que prestar
una atencion especial a la opinion del grupo docente, ya que esta resulta una

desviacién mayor a uno.

Analizando el mobiliario y equipo con el que se cuenta, se evidencia que al
igual que en el item anterior, se obtiene un 40 por ciento para una escala de
Muy bueno y un 30 por ciento para la escala de bueno, ambos grupos coinciden
que la percepcion de estos es buena. Asimismo se obtuvieron desviaciones

menores a la unidad, lo que indica que los datos son confiables.

En la afirmacion que relaciona el material didactico utilizado hay un
pequefio contraste en la percepcion de los grupos en estudio, ya que la
puntuacion que recibe por parte del grupo docente, en promedio, esta ubicada
en muy bueno, mientras que para el de estudiantes se encuentra en bueno, la
diferencia no es considerablemente amplia, pero si se analiza la moda se ve
que para el grupo docente es de cuatro y para el de estudiantes esta en tres,

por lo que se puede deducir que la percepcion es buena.
Analizando la fiabilidad que los estudiantes y catedraticos perciben del

contenido de la maestria se determina que, los cursos que conforman el

pénsum de estudio, son acordes a la realidad y contexto nacionales, ambos lo
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afirman calificando en promedio el rango de Muy bueno, lo que indica es que

estos fueron muy bien disefiados acorde a la realidad nacional.

De igual forma que el item anterior, la percepcién en ambos grupos de que
el contenido de los cursos son acordes a la maestria, tiene un promedio que se
aproxima a Muy bueno en la escala de respuestas, por lo que se estima que

este esta muy bien.

Nuevamente, ambos grupos coinciden en que el tiempo programado para
impartir la docencia en cada curso es suficiente para desarrollar en su totalidad
los contenidos, ya que el punteo promedio en esta afirmacién fue Muy bueno en

ambos casos.

La seguridad que cada estudiante percibe de su catedratico es de suma
importancia, maxime si se trata de la Escuela de Postgrado debido a que los
estudiantes son profesionales egresados de una casa de estudios superiores y
los catedraticos reciben una mayor exigencia por parte de los mismos. En el
siguiente item existe una discrepancia bastante amplia en ambos grupos, ya
gue en promedio los estudiantes lo ubican en la escala como bueno, en forma
puntual y oportuna las calificaciones de los trabajos y actividades desarrolladas
durante cada trimestre, mientras que los catedraticos se calificaron en
promedio, respuestas como Muy bueno con una moda de cinco puntos, por lo
gue al momento de levantar un perfil se debe especificar claramente que el
docente debe cumplir con lo establecido en el reglamento de la Escuela de

Estudios de Postgrado de la Facultad de Ingenieria.

Al igual que en el tiempo prudencial para la entrega de notas, en los items:
prepara con anticipacion cada uno de los temas desarrollados durante el

transcurso de su clase; resuelve dudas y comparte su experiencia de forma
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amplia con los estudiantes de la Escuela de Postgrado; y durante el desarrollo
de los cursos se han realizado actividades practicas. Existe una gran
discrepancia por parte del grupo estudiantil, ya que lo sitian como bueno y por
los docentes como Muy bueno. Esto indica que se le debe prestar una especial

atencion a estos items al momento de disefar el perfil del docente.

Se consultd a los estudiantes en cuanto a algunas caracteristicas, que se
desea posean los catedraticos, tales como: puntualidad, responsabilidad, orden,
innovacion y presentacion, en las cuales se mantuvo un promedio el cual indica
gue estan muy bien, a excepcion de la innovacion, lo que sefiala que se deben

crear planes para mejorar dicho aspecto.

En los dltimos dos items de la encuesta, no se observa una marcada
discrepancia, aunque es importante mencionar que esta existe en especial
sobre la atencion individualizada, por lo que también se debe especificar en la
descripcion de un perfil docente de la Escuela de Estudios de Postgrado.

Tabla XLVII. Nomenclatura descriptiva de los elementos en estudio

Z
154

Descripcion

Espacios fisicos

Mobiliario y equipo

Material didactico

Cursos acorde a la realidad nacional

Cursos acorde a la maestria

El tiempo programado

Entrega de forma puntual y oportuna de notas

Preparacion del material con anticipacion

©| O N of o | W| N|

Resuelve dudas y comparte su experiencia

[EnY
o

Desarrollo de actividades préacitcas
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Continuacion de la tabla XLVII.

11 | Ambiente propicio para intercambio de experiencias

12 Prestan atencion individualizada para resolver dificultades
13 | Puntualidad

14 | Responsabilidad
15 | Orden

16 Innovador

17 Presentacion

Fuente: elaboracion propia.

Tabla XLVIIl. Resumen general de las diferentes afirmaciones
Percepcién de Percepcion de Promedio
No. estudiantes docentes

1 Bueno Bueno Bueno

2 Bueno Bueno Bueno

3 Bueno Bueno Bueno

4 Bueno Muy bueno Bueno

5 Bueno Muy bueno Muy bueno

6 Bueno Bueno Bueno

7 Bueno Muy bueno Bueno

8 Bueno Muy bueno Muy bueno

9 Bueno Muy bueno Muy bueno

10 Bueno Muy bueno Bueno

11 Bueno Muy bueno Bueno

12 Bueno Muy bueno Muy bueno

13 Muy bueno Muy bueno

14 Bueno Bueno

15 Bueno Bueno

16 Bueno Bueno

17 Bueno Bueno
Bueno Muy bueno Bueno

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XLIX. Clasificacion de la escala

Excelente

Muy bueno

Bueno

Deficiente

N[ N| W | 01

Malo

Fuente: elaboracién propia.

Figura 34. Comparacion final de las diferentes afirmaciones

Puntuacion

Comparacionfinal de las diferentes
afirmaciones

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
Elementos

Fuente: elaboracion propia.
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4.1. Comprobacion de hipotesis

No se comprueba que la H; ya que segun la tabla Xl la percepcion tanto

de los catedréaticos como los estudiantes ponderan los diferentes elementos que

conforman la maestria se encuentra en el rango de bueno, aunque con una

moda de cuatro y una desviacion por debajo de la unidad se puede decir que,

todos los elementos (tangibles e intangibles), que conforman la maestria en el

afio de 2012 estan muy bien.

Indicadores de la situaciéon al aio 2012

Promedio Promedio | Promedio de
No. | estudiantes | docentes promedios
1 Bueno Bueno Bueno
2 Bueno Bueno Bueno
3 Bueno Bueno Bueno
4 Bueno Muy bueno | Bueno
5 Bueno Muy bueno | Muy bueno
6 Bueno Bueno Bueno
7 Bueno Muy bueno | Bueno
8 Bueno Muy bueno | Muy bueno
9 Bueno Muy bueno | Bueno
10 | Bueno Muy bueno | Bueno
11 | Bueno Muy bueno | Muy bueno
12 | Bueno Muy bueno | Muy bueno

Fuente: elaboracion propia.

En los cuestionamientos 13, 18, 20 y 23 presentados ante los estudiantes,

se analizan algunas caracteristicas deseables, practicadas por el personal

docente de
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autoevaluacion por parte del personal docente se utlizaron los
cuestionamientos 17, 19 y 22 (Ver descripcion graficos 05, 10, 12, 13, 14, 15,
16, 19, 27, 29 y 32). Se obtuvieron punteos desde bueno a Muy bueno, con
esto se comprueba H2, que los estudiantes de la maestria exigen de los
catedraticos experiencia, capacidad, fiabilidad, y seguridad de los

conocimientos que poseen.

Tabla LI. Resumen de caracteristicas deseables en un docente

Pregunta Percepcion estudiantes Percepcion docentes Promedi9 de
promedios

13 3,50 3,50
18 3,68 3,68
20.1 4,01 401
20.2 3,92 392
20.3 374 373
20.4 3,30 3.30
20.5 3,38 3.38
23 371 371
7 4,33 433
19 4,77 4,77
23 4,41 4,41

3,66 4,50 4,08

Fuente: elaboracion propia.

En la caracteristica evaluada en el cuestionamiento 20,4, que se refiere a
la innovacion del catedratico, estuvo en la categoria de deficiente y esto
comprueba claramente que el personal de la Escuela de Estudios de Postgrado,
debe ser capacitado constantemente para utilizar nuevas tecnologias y

herramientas actualizadas.
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4.2. Perfil del docente de la Escuela de Estudios de Postgrado

Toda empresa que se dedica a la prestacion de bienes o servicios debe
establecer el perfil de cada uno de sus colaboradores, la Escuela de Estudios
de Postgrado de la Facultad no es la excepcién, por lo que con base a los
resultados obtenidos en el analisis comparativo global se ha determinado el

siguiente perfil del docente.

Figura 35. Perfil del docente de la Escuela de Estudios de Postgrado

Elormacion académicall

Pregrado relacionado con las ciencias exactas.

Los estudios de estos pregrados deben ser complementados con
programas de especializacidon en areas relacionadas con la
maestria en la que aplique.

Componente técnico

Formacion pedagdgica (Estudios de formacién pedagdgica o
didactica)

Cursos de formacion o actualizacion pedagdgica o experiencia
docente 2 afos.

Elxperiencia profesionall]

Acreditar experiencia en disefio, supervision e implementacién de
proyectos relacionados con la maestria a la que aplique.
Docente en los campos de su desempefio profesional.

Experiencia laboral y profesional relacionada con el area al que
aplique.

Caracteristicas personales

Puntualidad

Responsabilidad
Ordenado(a)
Innovador(a)

Presentable

Fuente: elaboracién propia.
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4.3. Proceso de dotacion de recursos y capacitacion del personal

docente

Como se menciond en el analisis FODA detallado en la figura 1, las

diferentes estrategias a implementar son las que se describen en la tabla LII.

Tabla LII. Resumen de matriz FODA
OBJETIVO ESTRATEGIA
Maximizar tanto las fortalezas como | Implementar un programa de reclutamiento y formacion
las oportunidades. docente.
Minimizar las debilidades y Implementacion de una bolsa virtual interconectada con
maximizar las oportunidades. la unidad de difusion y divulgacion de la escuela.

Maximizar las fortalezas y minimizar | Implementar la unidad de difusion y divulgacion en la

las amenazas. Escuela.
Minimizar las debilidades y las Revision del modelo educativo de acuerdo al desarrollo
amenazas. de competencias que requiere el mercado laboral.

Fuente: elaboracion propia.
o Recursos humanos
Se debe crear politicas tendientes a atraer a los mejores candidatos para
impartir los diferentes cursos, asi como retener y motivar a los docentes con los

gue se cuenta, dotdndoles de herramientas que les ayuden a crecer y

desarrollarse dentro de la Escuela.
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. Reclutamiento

Para orientar la busqueda de postulantes calificados, el reclutamiento del
personal docente se realiza conforme a las funciones y atribuciones del cargo.
Los procesos de seleccion, por su parte, se desarrollan conforme a
procedimientos y métodos definidos por la Direccién de la Escuela de Estudios
de Postgrado, y al perfil definido por la misma Direccién.

El proceso propuesto inicia, con la difusion de las plazas vacantes a través
de la Unidad de Difusién, anuncios de prensa y bolsas de empleo en la web.
Luego de cerradas las postulaciones se procede a analizar cada uno de los
curriculos de los postulantes a través de la Direccion de la Escuela y las
coordinaciones de las diferentes maestrias. Los profesionales que cumplan con
el perfil establecido son llamados y entrevistados tanto como por el director(a)
de la Escuela, como por el coordinador(a) de la maestria a la que pertenezca el
curso, después de la entrevista se depura la lista y se reduce Unicamente a los
postulantes, que a criterio de la Direccion y Coordinacion, sean los que mejor
perfilen para la plaza vacante. La induccién a la Escuela incluye: instruccion del
Reglamento de la Escuela de Estudios de Postgrado y un curso de docencia
universitaria impartido por un profesional especializado con una duracion de un

minimo de diez horas.
o Capacitacion y desarrollo del personal

En este ambito se debe desarrollar una estrategia que garantice la
participacion de los docentes en cursos de capacitacion y en programas de

actualizacion tecnologica impartidos por la Universidad de San Carlos de

Guatemala, agencias gubernamentales y entidades privadas; con el objetivo de
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revisar el modelo educativo y reorganizarlo constantemente de acuerdo a las

necesidades del mercado laboral.

o Evaluacion de desempefio

Evaluar el desempefio del docente es un proceso por medio del cual se
busca emitir juicio valorativo sobre el cumplimiento de sus responsabilidades en
la ensefianza-aprendizaje y desarrollo de los estudiantes, previo al seguimiento
de sus acciones, de los avances alcanzados con los estudiantes, desarrollo de

su area de trabajo y acciones encaminadas en su unidad académica.

Dicha evaluacion esta referida a la idoneidad, ética y pedagogia. Cabe
recordar que el objetivo de la evaluacion del desempefio del docente es el de
dar a conocer a la persona evaluada cudles son sus fortalezas y son los
aspectos que requieren un plan de mejoramiento; para determinar en sus
procesos pedagogicos y profesionales, resultados positivos; Y con ello alcanzar

la mejora continua.
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Tabla LIII.

Diagrama de

flujo del

proceso de

reclutamiento,

capacitacion y evaluacion del personal docente

Diagrama de flujo del proceso de reclutamiento, capacitacion y evaluacion del personal
docente propuesto para la Escuela de Estudio de Postgrado de la Facultad de Ingenieria
Unidad de Difusion y Secretaria Dierccion Coordinacion de Junta Directiva
Vinculacion Maestria FIUSAC
n Presenta informe trimestral de
g evaluacion de desempefio.
o Declara plazas vacantes.
Q Revisa informe'trimestral de
$ evaluacion de desempefio. Se dan por enterados.
g Convoca a seleccion de Aprueban la erogacion para
© personal. publicacién en prensa.
Q I
P Informa a Junta Directiva.
o Recepcion de papeleria. »| Analiza perfiles.
S
E Publica la convocatoria a
€ | seleccion de personal, por los
& | medios autorizados.
% En consenso con
Q Coordinacion depuran listado,
o por medio de la entrevista.
Publica las fechas y horarios de Por medio de Secretaria
los cursos de docencia < Académica coordina curso
c universitaria. de docencia universitaria.
te) . .
g Eoormnady T“bltlcl? las fgchas y Ejecuta la seleccion final,
S |. %ra”qs, e losEa er?s e segun listado de participantes
E Induccion a a Escueta. enlos cursos y talleres, asf
~ | Recopila el listado de los como el resultado de la T
participantes en los cursos y entrevista, e informa a Junta Aprueba contratacion.
talleres. Directiva.
Coordinay crea enlaces con el
< | sector privado, usac y fiusac,
'© | cursos ylo talleres de
% actualizacion profesional, Coordina evaluacion de
3 | docencia universitaria, entre desempefio del docente
§ otros obligatorios para el
W | personal mal evaluado y
opcionales para el resto.
Emite solvencias a los
S | Informa de la participacion de los catedraticos mal evaluados,
‘G | docentes en los diferentes que cumplieron con las
g talleres y/o cursos. diferentes capacitaciones. |
< Emite reconocimientos a los
B docentes mejor evaluados.
o Traslada a las coordinaciones
© para presentacion de informe. | presenta informe trimestral de
9 evaluacién de desempefio.
g Declara plazas vacantes.
€ Revisa informe trimestral de
=} evaluacion de desempefio. Se dan por enterados.
8 Convoca a seleccion de Aprueban la erogacion para
2 personal. publicacién en prensa.
Informa a Junta Directiva.

Fuente: elaboracion propia.
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CONCLUSIONES

Los factores que inciden en la docencia en la Escuela de Estudios de

Postgrado en el 2012 son:

Cursos acordes a la realidad nacional,

Tiempo programado de cada curso, preparacion del material con
anticipacion;

Resolucién de dudas y comunica su experiencia con atencién individual

personalizada.

En el primer semestre del 2012, el desempefio académico de la Escuela
de Postgrado de la Facultad de Ingenieria, segun la encuesta realizada
es bueno, aunque aspectos como la actualizacion e innovacion

tecnolégica marcan punteos que requieren mejorar.

Segun el analisis de los datos obtenidos se ha definido el perfil de un
docente universitario a nivel de Postgrado para la Facultad de Ingenieria,
siendo una de las caracteristicas mas importantes la experiencia laboral
de la profesion, que ejerzan los diferentes profesionales docentes y

caracteristicas como: puntualidad, orden, responsabilidad y presentacion.
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El personal docente de la Escuela de Estudios de Postgrado es el
inventario mas valioso de la misma, por lo que es necesario contar con
un proceso de reclutamiento, capacitacion y evaluacion del personal
docente bien definido, como se observa en la tabla LIV de la pag. 84. Asi
como promover la dotacion tanto de los elementos tangibles (material
didactico, marcadores, entre otros), como los intangibles (cursos de
formacion docente y otros que ayuden al crecimiento profesional de los

docentes).
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RECOMENDACIONES

Implementar el perfil docente establecido en el presente informe, para
futuras convocatorias a plazas vacantes en la Escuela de Estudios de

Postgrado de la Facultad de Ingenieria.

Al igual que la implementacion del perfil docente propuesto, es vital la
creacion de la Unidad de Difusién y vinculacion de la Escuela en la que
se creen enlaces con el sector empresarial del pais, asi como, con
entidades gubernamentales para mantener la actualizacion en los

diferentes mercados.

Dar seguimiento a los casos en que las evaluaciones de desempeiio
sean insatisfactorias, penalizando a aquellos catedraticos segun el

Normativo de la Escuela de Postgrado.

Darle seguimiento a los casos con resultados insatisfactorios en las
evaluaciones de desempefio, y reconocer a los catedraticos que
obtengan los punteos mas altos, implementando un programa de

mencién honorifica con grado de Docente del trimestre.
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