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Resumen

La gestion del capital humano desde la perspectiva
empresarial se encarga de identificar los recursos
organizativos, aquellos que constituyen a la ventaja
competitiva de una empresa, en la cual se busca
establecer un equilibrio laboral entre el capital
intelectual y los intereses de la organizacion. Esto
constituye una tarea primordial para quienes administran
la funcion de los recursos humanos creando una fuente
de ventajas para desarrollar o renovar el capital humano.
En la Facultad de Ingenieria Mecénica y Eléctrica
(FIME) de la Universidad Auténoma de Nuevo Le6n
(UANL) la gestion se realiza desde una integracién,
induccién, motivacién, desarrollo y mejora de su
recurso, esto permite crear un sistema de gestién de
recursos humanos para asegurar el cumplimiento de las
metas de ensefianza y brindar una educacion de calidad
respondiendo a los retos globales que cada dia la
sociedad demanda. El propoésito de este trabajo es
presentar la herramienta estratégica que se desarrollo
para enriquecer el sistema de gestion del capital humano,
favoreciendo la acreditacién de los Programas
Educativos (PE), asi como responder a los programas
gue apoyan a las Instituciones de Educacion Superior
(IES) obteniendo los reconocimientos y beneficios, que
impulsan y fortalecen a los centros educativos.

Gestion del capital humano, capital intelectual,
recursos humanos, educacién superior, organismos
evaluadores

Abstract

Human capital management from a business perspective is
in charge of identifying the organizational resources, those
which represent the competitive advantage of an
enterprise, in which a labor balance between intellectual
capital and the organization's interests. This is an essential
element to consider to whom Human resources functions
rely on, creating advantages to develop or renew human
capital. In FIME Faculty as part of the Universidad
Auténoma de Nuevo Leon (UANL) HR management is
done with integration, induction, motivation, and
development of its resources. This allows the creation of a
HR management system that ensures the accomplishment
of academic goals and deliver high quality education with
a responsibility towards global challenges which society
demands to respond to. The purpose of this paper is to
show a management tool that was developed to enhance
the human capital management system aiding the
educational programs accreditation also to respond to the
programs that support universities by achieving the
recognitions and benefits that promote and strengthen
academic institutions.

Human capital management, intellectual capital,
human resources, higher education, assessing bodies
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Introduccion

En Mexico, la formacion de ingenieros se
realiza en numerosas instituciones publicas y
privadas, con rasgos y orientaciones
diferenciadas; los perfiles se definen en
ambitos nacionales o de manera autonoma, por
lo que las Instituciones de Educacion Superior
(IES) tienen que afrontar el compromiso de
dicha formacion ante diversos retos globales.

Por otra parte, las IES se constituyen
como la plataforma de profesionalizacion del
profesorado que las conforman, al cultivar
diversas lineas de generacion y aplicacion del
conocimiento, convirtiéndolos asi en el motor
indispensable para enfrentar un futuro cada vez
mas exigente y competido, por lo que
demandan de su planta académica una
constante actualizacion, contribuyendo a la
formacion del capital humano que la sociedad
requiere.

Celis (2010) expone que el gestionar los
recursos humanos en cada Dependencia de
Educacion Superior (DES) es lograr que
muchos factores, desde la infraestructura, el
estilo de liderazgo, las comunicaciones, las
relaciones interpersonales, la estructura
organizacional, los procesos evaluativos, la
capacitacion, el desarrollo de vida y carrera,
asi como todo el ciclo de la gestion de
personas, confluya para que los profesores
desarrollen identidad con su Dependencia,
encontrando sentido en su trabajo, a su vez
sintiéndose motivados para lograr que todos
sus alumnos aprendan, obteniendo satisfaccién
personal con sus logros profesionales,
recibiendo el reconocimiento de pares,
directivos, estudiantes y padres de familia.
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El Profesor de Tiempo Completo (PTC)
es uno de los elementos principales que
contribuye en la calidad de la educacion, pues
ademas de contar con un grado de formacién
adecuado para atender cada Programa
Educativo (PE), tiene el interés de continuar
elevando su capacitacion y conocimiento, con
ello pudiendo impulsar al estudiante a
incrementar su nivel de aprendizaje para un
mayor bienestar.

Como ejemplo, se tiene a la Secretaria
de Educacion Publica (SEP) el cual tiene como
proposito esencial el crear condiciones que
permitan asegurar el acceso de todas las
mexicanas y mexicanos a una educacion de
calidad, en el nivel y modalidad que la
requieran y en el lugar donde la demanden.
(SEP, 2013), Para lo cual se cuenta con
programas que apoyan las Instituciones de
Educacion Superior (IES)

El proposito de este documento es
mostrar la  importancia de  continuar
desarrollando herramientas que contribuyan a
determinar la pertinencia y suficiencia de los
recursos humanos, ante los requerimientos de
las diversas acreditaciones a las que se somete
una DES.

Por lo anterior, debido a que la Facultad
de Ingenieria Mecénica y Eléctrica (FIME) de
la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn
(UANL) se encuentra acreditada por diversos
organismos es importante describir los
requerimientos entre otros, los relacionados
especificamente con el factor Humano, de lo
cual se infiere la relevancia de la informacion
de manera oportuna para dar respuesta
inmediata a los evaluadores, ya que de ello se
derivan importantes decisiones.
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Marco tebrico

Definicion de administracion de recursos
humanos

Dada la importancia que la administracion de
recursos humanos tiene para la organizacion
existen diversos conceptos que tratan de
explicar en qué consiste, a continuacion se
enuncian algunas definiciones:

Victor M. Rodriguez (2007) define la
Administracion de Recursos Humanos como un
conjunto de principios y procedimientos que
procuran la mejor eleccion, educacion y
organizacion de los servidores de una
organizacion, su satisfaccion en el trabajo y el
mejor rendimiento en favor de unos y otros.

Joaquin Rodriguez Valencia (2007)
define la administracion de recursos humanos
como la planeacion, organizacion, direccion y
control de los procesos de dotacion,
remuneracién, capacitacion, evaluacion del
desempefio, negociacion del contrato colectivo
y guia de los recursos humanos idoneos para
cada departamento, a fin de satisfacer los
intereses de quienes reciben el servicio y
satisfacer también, las necesidades del
personal.

Arias Galicia (1990) dice que la
administracion de recursos humanos es el
proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo,
las experiencias, la salud, los conocimientos,
las habilidades, etc., en beneficio del individuo,
de la propia organizacion y del pais en general.
Las anteriores definiciones permiten concluir
que la administracion de recursos humanos
tiene que ver con el aprovechamiento y
mejoramiento de las capacidades y habilidades
de las personas y en general con los factores
que le rodean dentro de la organizacion con el
objeto de lograr el beneficio individual, de la
organizacion y del pais.
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Objetivos de la administracion de recursos
humanos

El objetivo general de la administracion de
recursos humanos es el mejoramiento del
desempefio y de las aportaciones del personal a
la organizacion, en el marco de una actividad
ética y socialmente responsable. Este objetivo
guia el estudio de la administracion de recursos
humanos, el cual describe las acciones que
pueden 'y deben llevar a cabo los
administradores de esta area. De aqui se
derivan los siguientes objetivos especificos:

Obijetivos sociales: La contribucion de
la administracion de recursos humanos a la
sociedad se basa en principios éticos Yy
socialmente  responsables.  Cuando las
organizaciones pierden de vista su relacién
fundamental con la sociedad, no so6lo faltan
gravemente a su compromiso €tico, sino que
generan también tendencias que repercuten en
su contra en forma inevitable. Una de sus
responsabilidades es brindar fuentes de empleo
a la sociedad, donde las personas se puedan
desarrollar y contribuir al crecimiento de la
organizacion.

Obijetivos corporativos: El
administrador de recursos humanos debe
reconocer que su actividad no es un fin en si
mismo; solamente un instrumento para que la
organizacion logre sus metas fundamentales. El
departamento de recursos humanos existe para
servir a la organizacion proporcionandole y
administrando el personal que apoye a la
organizacion para cumplir con sus objetivos.

Objetivos funcionales: Mantener la
contribucion de los recursos humanos en un
nivel adecuado a las necesidades de la
compafiia es otro de los objetivos
fundamentales de la administracion de
Recursos Humanos. Cuando las necesidades de
la organizacion se cubren insuficientemente o
cuando se cubren en exceso, Sse incurre en
dispendio de recursos.
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Obijetivos personales: La 2. Para poner en funcionamiento a las personas

Administracion de Recursos Humanos es un
poderoso medio para permitir a cada integrante
lograr sus objetivos personales en la medida en
que son compatibles y coinciden con los de la
organizacion. Para que la fuerza de trabajo se
pueda mantener, retener y motivar es necesario
satisfacer las necesidades individuales de sus
integrantes. De otra manera es posible que la
organizacion empiece a perderlos o que se
reduzcan los niveles de desempefio Yy
satisfaccion. (Ramirez, 2008)

Funcién de la administracion de recursos
humanos

El departamento de administracion de recursos
humanos cumple con diversas funciones dentro
de la organizacion dependiendo de su tamafio y
complejidad.

El objetivo de las funciones consiste en
desarrollar y administrar politicas, programas y
procedimientos para proveer una estructura
administrativa eficiente, empleados capaces,
trato equitativo, oportunidades de progreso,
satisfaccion en el trabajo y una adecuada
seguridad en el mismo, cuidando el
cumplimiento de sus objetivos que redundara
en beneficio de la organizacion, los
trabajadores y la colectividad. (Ramirez, 2008)

Gestion de los recursos humanos

Dentro del proceso de gestion de recursos
humanos se involucran los miembros activos
de cada empresa, estos son: la direccién
general con tareas de mando, los asalariados
con la negociacion de un tratado y los
representantes del personal.

De esta definicion se desprende lo
siguiente:

1. En el proceso de gestion de recursos
humanos intervienen todos los miembros
activos de la empresa, entendiéndose por tales:
la direccion general con tareas de mando, los
asalariados con la negociacion de un tratado y
los representantes del personal.
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de una organizacion necesitamos aclarar las
politicas de personal, y articular las funciones
sociales considerando las metas de la
organizacion (premisa estratégica).

3. Son necesarios métodos para conseguir,
conservar y desarrollar esos recursos humanos
(premisa operativa).

4. Se requieren instrumentos administrativos,
reglamentarios e instrumentales (premisa
logistica). ~ Normalmente  los  procesos
operativos deberian basarse en la tactica y
generar los cometidos logisticos. (Valda, 2009)
Ademas la logistica corriente hoy dia es la
contestacion a la inseguridad de la accién
cotidiana con unos reflejos més técticos que
estratégicos. Y la aceptacion de un curso u otro
incide en la gestion de recursos por que si en el
primer acontecimiento consideramos que la
organizacion se ocupa de aclarar una estrategia,
es decir, en aclarar las politicas de particular y
articulacion de funciones sociales, y, para ello
utiliza métodos que derivan en tareas
administrativas, reglamentarias e
instrumentales  necesariamente  en  este
acontecimiento la organizacion se preocupara
por integrar objetivos personales, se preocupara
por sus emprendimientos individuales y
trayectorias profesionales.

Pero si se opta por el segundo curso en
el cual las tareas reglamentarias e
instrumentales son el resultado al beneficio de
las veces de meétodos establecidos de antemano,
los cuales pueden o no, dependiendo de la
premura con la que se presenten, obrar en
politicas de particular y articulacion de
politicas de personal, la organizacion dara
anterioridad a sus propios objetivos tratando de
garantizar el clima social y equilibrio que se
requiere, al mismo tiempo que desarrolla sus
resultados, potencial y flexibilidad.
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La problematica en recursos humanos

consistiria en ceder anterioridad a las metas de
la organizacion o a los del asalariado, por
ejemplo ¢ayudaremos a un asalariado a que
abandone la empresa, aunque sea provechoso
en ella, si su carrera profesional requiere el
despido para que le contraten en otra empresa,
en condiciones mas favorables a su progreso?
De manera mas general, ;segin qué criterios
vamos a gestionar los conflictos de intereses
entre los individuos y la organizacion? Esta
claro que, en acontecimiento de oposicion
frontal, se dara generalmente anterioridad a la
organizacion. Pero ¢sabremos aclarar las
razones al asalariado que ha salido
perjudicado? Y cuando el suceso es de poca
importancia para la organizacion y muy
importante para las personas ¢podremos
adoptar el punto de vista del asalariado?
Estos son aspectos a considerar en la transicion
de los compromisos del departamento de
recursos humanos y que finalmente debe
considerar importante para transformar sus
funciones.

Existen organismos que evallan la
calidad de las Instituciones de Educacion
Superior a Nivel Nacional e Internacional a
través de sus Programas Educativos, ya sea a
nivel Licenciatura o Posgrado, asi como
también, existen organismos que evalUan al
docente, cada uno con criterios y reglamentos,
pero con similitudes entre ellos asi como
programas que apoyan el fortalecimiento de
dichas instituciones, a continuacion, se
mencionan:

Programa Integral de Fortalecimiento
Institucional (PIFI)

El PIFI es una estrategia de la Secretaria de
Educacion Puablica (SEP) para apoyar a IES a
lograr mejores niveles de calidad en sus
programas educativos y servicios que ofrecen.
A través de este programa, las instituciones
reciben recursos en respuesta a las prioridades
que derivan de un ejercicio de planeacién
estratégica participativa.
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Analisis de la capacidad académica con
base en la informacion con que cuenta la
institucion y la informacion proporcionada por
la Subsecretaria de Educacion Superior (SES),
el nivel de habilitacion de la planta académica,
PTC con perfil deseable PRODEP, PTC
adscritos al Sistema Nacional de Investigadores
(SNI), evolucion de los Cuerpos Académicos
(CA), en los grados: En Formacién, En
Consolidacion y Consolidados. Se recomienda
llevar a cabo un andlisis profundo de cada uno
de los elementos que integran actualmente la
capacidad académica de la institucion, cuyos
resultados sirvan de insumo al proceso de
actualizacion de la planeacién institucional y
de las DES, y con ello continuar propiciando su
fortalecimiento.

Programa para el Desarrollo Profesional
Docente (PRODEP)

Las convocatorias del PRODEP en las cuales
los PTC de la institucion pueden participar son
cinco, los propo6sitos de dichas convocatorias
son:

Apoyo a la Incorporacion de Nuevos
Profesores de Tiempo Completo, consiste en
otorgarle al profesor de reciente contratacién
(no mayor a un afio) recursos financieros para
desarrollar un proyecto de investigacién en un
afio, con el objetivo de que se integre a las
actividades de docencia e investigacion, esto
para los profesores con habilitacion de
doctorado, para los profesores con perfil de
maestria no hay disponible un proyecto de
investigacién, por no ser el grado preferente
considerado por el PRODEP.

Apoyo a Profesores de Tiempo
Completo con Perfil Deseable, este apoyo esta
dirigido hacia los maestros que actualmente
cuenten con su Reconocimiento a perfil
deseable vigente, se les otorga un recurso
financiero con el fin de que el profesor lo use
para fortalecer sus implementos individuales de
trabajo.
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Reconocimiento a  profesores de
Tiempo Completo con Perfil Deseable es el
reconocimiento preferente para los profesores
que cumplen con las 4 actividades sustantivas
de la vida universitaria: gestion, docencia,
investigacion y tutoria.

Apoyo a la Reincorporacion de EX
becarios PRODEP, esta convocatoria va
dirigida a los profesores que antes de ser
Profesores de tiempo completo obtuvieron
algn apoyo por parte del PRODEP, como beca
para estudios de posgrado o beca de tesis,
consiste en asignar recursos financieros para
desarrollar un proyecto de investigacion
(similar al proyecto de Apoyo a la
Incorporacion de nuevo PTC).

Fortalecimiento de cuerpos académicos.
Estos son conjuntos de  profesores-
investigadores que comparten una o0 mas lineas
de estudio, cuyos objetivos y metas estan
destinados a la generacion y/o aplicacion de
nuevos conocimientos. Ademas, por el alto
grado de especializacion que alcanzan en
conjunto al ejercer la docencia, logran una
educacion de buena calidad. Los cuerpos
académicos sustentan las funciones académicas
institucionales y contribuyen a integrar el
sistema de educacion superior del pais
(PRODEP, 2014).
Integracion de redes tematicas de
colaboracion

A través de esta convocatoria se recibe y
difunde anualmente a todos los Profesores de
Tiempo Completo de la FIME a través de la
Coordinacion de Apoyo Académico de la
Subdireccion de Planeacion Estratégica, la
divulgacion se realiza por diferentes medios,
principalmente via electronica y posters
localizados en las distintas Subdirecciones y
Coordinaciones de la facultad.
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Ademaés, la Coordinacion de Apoyo
Académico atiende a los docentes con la
finalidad de brindar la asesoria necesaria
realizando trabajo en conjunto con la
Subdirecciébn de Planeacion  Estratégica,
asesorando a los profesores en la
contextualizacién de los requerimientos de la
convocatoria y el conveniente y oportuno
Ilenado de su Curriculum PRODEP. Se utiliza
la base de datos creada para atender los
requerimientos de las acreditaciones, se filtran
las modificaciones de la trayectoria de cada
profesor ~ para atender las convocatorias
anuales y se les capacita para motivarlos a
lograr y mantener sus Perfiles.

El Consejo de Acreditacion de la Ensefianza
de la Ingenieria, (CACEI)

Es la primera instancia acreditadora que se
constituye en nuestro pais y desempefia una
funcién de gran trascendencia, pues coadyuva a
la mejora de la calidad de la ensefianza de la
ingenieria y proporciona informacién oportuna,
pertinente y objetiva, misma que es de gran
valor para las instituciones educativas, los
estudiantes, profesores, egresados, empleadores
y padres de familia.

Segun el Marco de referencia para la
acreditacion de los programas de licenciatura
(version 2014), autorizado por el Consejo para
la acreditacion de la educacion superior, A.C.
(COPAES) en el inciso H de “Autoevaluacion:
categorias de analisis, indicadores, criterios y
estindares” en el punto 1 “Personal
académico” se mencionan los pas0sS para
autoevaluacion del personal académico.

Se evalla si existe una relacion
adecuada entre la cantidad de profesores de
tiempo completo y de tiempo parcial de
acuerdo con los requerimientos del programa
educativo, su experiencia profesional y su nivel
de estudios.
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Se requiere la elaboracion de un cuadro
que muestre el numero de académicos de
tiempo completo y de tiempo parcial; el grado
de estudios de éstos y su experiencia
profesional, especialmente los relacionados con
las asignaturas del programa educativo; y su
participacion porcentual con respecto al total
de la planta académica adscrita al programa.

Criterios:

Suficiencia de la planta académica en
su relacién de profesores de tiempo completo
(PTC) y profesores de tiempo parcial de
acuerdo con las caracteristicas requeridas por el
programa educativo.

Pertinencia de la planta académica
asociada al plan de estudios en cuanto a
estudios, experiencia y formacion pedagdgica.

Proporcion de profesores con posgrado
que atienden el programa.

Proporcion de profesores con la misma
especialidad del programa que atienden.

Estandares:

Se debe tener claramente especificado
el grupo de profesores que participan en el
programa educativo y su tiempo de dedicacion;
se dispondra de un curriculum vitae de cada
uno de ellos, donde se sefialen los aspectos
sobresalientes en cuanto a grados académicos
obtenidos, experiencia profesional y docente,
publicaciones, pertenencia a sociedades
cientificas o profesionales o ambos, premios y
distinciones, entre otros. Se debe tener
informacién del grado de participacion de los
profesores de tiempo completo y tiempo parcial
en el programa educativo. Se debe contar con
evidencia de las diferentes categorias y niveles
existentes en la institucion, copia de los titulos
y cédulas profesionales de los docentes con
grado, un ejemplo parcial de la base de datos se
muestra en la tabla 1.
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Tabla 1 Trayectorias de profesores de la FIME, UANL.
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European Accreditation of Engineering
Programmes (EUR-ACE)

Segin el European  Accreditation  of
Engineering Programmes (EUR-ACE); la Guia
de Autoevaluacion: renovacién de la
acreditacion de titulos oficiales de Grado,
Master y Doctorado, en el punto 3 “Criterios de
evaluacion”, Criterio No. 4  “Personal
Académico” habla sobre los criterios de los
docentes.

El profesorado se actualiza de manera
que pueda abordar, teniendo en cuenta las
caracteristicas del titulo, el proceso de
ensefianza-aprendizaje  de una  manera
adecuada.

Aspectos a valorar para el cumplimiento de
la directriz

El personal académico estd implicado en
actividades de investigacion, desarrollo,
innovacion, y éstas repercuten en el titulo.

La formacion y  actualizacion
pedagdgica del personal académico. (Se filtra
de la Base de Datos y se extrae de acuerdo a los
requerimientos o se agregan datos sobre su
produccion académica)

Comités  Interinstitucionales para la
Evaluacion de la Educacion Superior, A.C.
(CIEES)

Segun el Modelo CIEES 2012 de
“Acreditacion Institucional” administracion y
gestion institucional difusion y extension de la
cultura reconocimiento a la calidad, en la
categoria No.5  “Personal  Académico”.
Destacando los puntos relacionados (41, 46 y
49) con los recursos humanos.

La categoria de personal académico
incluye los niveles educativos que imparta la
institucion:  técnico  superior  universitario,
profesional asociado, licenciatura y posgrado.
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41. Pertinencia y suficiencia de los
recursos humanos necesarios para que la
institucion ofrezca con eficiencia y calidad sus
programas educativos.

46. Existencia, pertinencia, suficiencia
y eficiencia de una planta académica que posea
un titulo o grado académico igual o superior al
nivel en el que imparten, y una formacion que
sea congruente con el area de conocimiento
donde se desempefien, acorde a lo declarado
para los programas educativos de PROMEP o
CONACYT, las excepciones deberan estar
académicamente justificadas y documentadas.

49. Existencia, pertinencia y eficiencia
de informacion sobre el perfil del personal
académico que realice investigacion, debera
estar debidamente documentada, especificando:

La estructura y disponibilidad de la
planta académica, en particular el porcentaje de
la que es propia de la institucion, que debera
ser adecuada y congruente en relacion con las
necesidades institucionales y los programas
educativos que se imparten.

La formacion académica, que debera
ser suficiente y pertinente con los objetivos
institucionales.

El tiempo de dedicacion a la
investigacion y a la docencia, que debera ser
adecuado a las necesidades de la institucion.

La relacion de investigadores en el
Sistema Nacional de Investigadores (SNI), por
area o linea de investigacion.

La antigiedad académica en la
investigacion. La informacion sobre el personal
académico debera estar actualizada (resultados
de las investigaciones, reconocimientos,
publicaciones, actualizacion en la formacion
académica, se haran las adecuaciones a la Base
de Datos, entre otros).
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Accreditation Board for Engineering and
Technology (ABET)

Segin el “Criterio para la Acreditacion de
Programas de Ingenieria” en el Criterio No.6
“Profesorado” se menciona lo siguiente:

El profesorado debe ser de tamafio
suficiente y debe tener las competencias para
cubrir todas las é&reas curriculares del
programa. Debe haber suficientes miembros
del profesorado para adaptar niveles adecuados
de interaccion estudiante-profesorado,
asesoramiento y  orientacién  estudiantil,
actividades de  servicio  universitarias,
desarrollo profesional, e interacciones con
practicantes industriales y profesionales, asi
como empleadores de estudiantes.

Método

La metodologia utilizada para concentrar la
informacién de acuerdo a los lineamientos de
los organismos antes mencionados, se inicia
elaborando un documento electrénico en
formato de hoja de célculo con una serie de
criterios y filtros de informacién por Programa
Educativo. Posteriormente se crea la Base de
Datos para adecuarla a los requerimientos
sefialados.

Nivel tedrico

Historico-Logico:  Permiti6  revisar  las
caracteristicas y trayectorias de cada uno de los
profesores que conforman la Base de Datos.
Analitico-Sintético: Se utiliza durante el
estudio, permitiendo hacer los andlisis e
inferencias, logrando precisar los aspectos mas
significativos para responder a las guias de
evaluacion.

Inductivo-Deductivo: Permite detectar
las necesidades por cada marco de referencia y
se continua diseflando tecnolégicamente la
plataforma, para facilitar atender las
evaluaciones a la vez detectar necesidades de
capacitacion de los profesores dando
seguimiento a su trayectoria.
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Nivel Empirico

Analisis de datos: Se reunié informacion de la
Base de Datos tomando en cuenta cada una de
las guias de las acreditaciones respectivas, para
elaborar las gréaficas de la capacidad académica
de la Dependencia, destacando la importancia
de actualizar continuamente la informacion
para la gestion de los recursos humanos.

Nivel Estadistico

Anadlisis porcentual: Se utilizé para procesar la
informacion  cuantitativa  obtenida  para
determinar la distribucién de los profesores en
las categorias, grado de habilitacién, porcentaje
de PRODEP, SNI, Cuerpos Académicos, etc.

Estadistica Descriptiva: Se emplearon
tablas para analizar y comparar los resultados
para una mejor interpretacion.

Resultados

A través de dicho analisis se pretende mostrar
de manera clara y concisa que en las
Dependencias de Educacion Superior es de alta
relevancia la funcion de la gestion de los
recursos humanos pues con su constante
actualizacion para llevar a cabo la
administracion de las trayectorias académicas,
laborales,  administrativas,  tutorias, de
investigacion, de gestion, capacitacion,
antigliedad, y hasta una posible jubilacién,
cuya consecuencia es una modificacion de
indicadores de la dependencia. Lo anterior al
conjugarse, se vera reflejado en un desempefio
exitoso por parte de los profesores, que
contribuird a la formacion integral de los
estudiantes, cabe mencionar que el uso de la
tecnologia ha sido un punto fundamental para
lograr resultados esperados, la Base de Datos
se alimenta semestralmente gracias a la
informacion proporcionada por las
Coordinaciones Académicas y el Departamento
de Escolar de la Dependencia, ya que cumplen
con los procesos declarados en el Sistema
Integral de la Calidad y deberan estar
disponibles cuando sean auditados por los
diferentes organismos acreditadores.
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Conclusiones

La gestion de los recursos humanos en todas
las organizaciones es una tarea desafiante que
demanda una actualizacion constante de los
expedientes del personal que en ellas laboren
pues como hemos observado en las diferentes
acreditaciones requieren indicadores que se
deberan revisar dia con dia, de ello depende un
resultado de éxito y de mantenimiento de los
reconocimientos respectivos que se hayan
logrado.

Cada una de las convocatorias han
planteado la gestion de los recursos humanos
en diferente formato pero con un mismo fin,
mantener y elevar los indicadores que
contribuyen en posicionar a la dependencia y a
su instituciobn en rangos nacionales e
internacionales que le brindardn a todos sus
integrantes, profesores, directivos y
estudiantes un sentido de pertenencia a una
institucién de prestigio.
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