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RESUMEN

El presente articulo tiene por objetivo proponer un proceso base de induccion laboral
dirigido a personal docente de instituciones de educacién superior. La propuesta busca
convertirse en una herramienta flexible que pueda ser adaptada a las necesidades
particulares de la institucion y de los propios docentes, con lo que se aportara a la
construccién de mejores ambientes de trabajo, disminucién de las tasas de rotacion de
personal, mayor compromiso y fidelidad, asi como el cumplimiento de los objetivos
estratégicos institucionales, lo que beneficia tanto a las organizaciones como a los
docentes, la comunidad universitaria y, en Gltima instancia, a la sociedad. El ensayo,
cualitativo y descriptivo, con base en una revision bibliografica, realiza una
aproximacion tedrica al proceso de induccién, argumenta su tratamiento como funcion
de la administracién de talento humano, define su impacto en las organizaciones vy,
posteriormente, desarrolla una revision analitica de las particularidades de la practica
docente universitaria. Las consideraciones previas sirven como insumo para realizar
una propuesta de un modelo de induccién y orientacion que puede aplicarse en
universidades, escuelas politécnicas y demas instituciones de educacién superior,
buscando ser suficientemente adaptable a las particularidades de instituciones,
facultades y personas.

Palabras clave: Induccién, Docente universitario, Administracién de talento humano,
Instituciones de educacién superior, Proceso de recursos humanos.

ABSTRACT

The main objective of this article is to propose a basic labor induction process aimed at
teaching staff of higher education institutions. The proposal seeks to become a flexible
tool that can be adapted to the particular needs of institutions and the teachers
themselves, which will contribute to the construction of better work environments,
decrease in staff turnover rates, greater commitment and fidelity, as well as the
fulfillment of institutional strategic objectives, which benefits organizations, teachers,
the university community and, ultimately, the whole society. The essay, qualitative and
descriptive, based on a bibliographical study, makes a theoretical approach to the
induction process, argues its treatment as a function of the administration of human
talent, defines its impact on organizations and, subsequently, develops an analytical
review of the particularities of university teaching practice. The previous considerations
serve as input to make a proposal of an induction and orientation model that can be
applied in universities, polytechnic schools and other institutions of higher education,
seeking to be sufficiently able to be adapted to the particularities of institutions,
faculties and people.

Keywords: Induction, University teachers, Talent management, Institutions of higher
education, Process of human resources.

INTRODUCCION

Dentro de las actividades inherentes a la administracion del talento humano se
encuentran la induccién y la orientacién inicial, como primera etapa para la adecuada
colocacion de los trabajadores en las diversas actividades que desarrollan las
organizaciones (Chiavenato, 2009). La induccion tiene varios fines entre los que
destaca la presentacion de la cultura organizacional al nuevo trabajador y la
adaptacion a la institucion, al trabajo con los compafieros y a las actividades
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particulares a realizar (Grados, 2013). Esta adaptacién es de suma importancia tanto
para la institucion, ya que aporta a la consolidacion de la cultura organizacional y al
cumplimiento de las normas, como para el propio trabajador recién integrado, por
medio de mayor satisfaccion con el puesto de trabajo y mejor conocimiento de lo que
se espera de su colaboracion. Por lo mencionado, lo que ha sido revisado
extensamente por diversos autores, se considera que la induccidon tiene un efecto
positivo directo en el desempefio de los trabajadores.

Pese a lo descrito, en un estudio conducido por la autora de este documento, en
2015, en la Universidad Tecnolégica Equinoccial de Ecuador, entre un grupo de 145
docentes de la Facultad de Arquitectura Artes y Disefio, se encontré que no existia
una relacibn de causa-efecto entre la induccidon recibida por los profesores
universitarios y sus evaluaciones de desempeiio en el puesto de trabajo (Rueda,
2015). Los resultados de ese estudio, sin duda, no pueden generalizarse y, como se
busca describir en el presente articulo, podrian responder principalmente a las
particularidades del puesto del docente universitario, asi como a una disparidad en las
actividades de induccion dentro de la institucion —quizds, dentro de todas las
instituciones— donde se llevé a cabo el estudio de campo.

Desde la antigiedad, la actividad docente ha mantenido una permanente
heterogeneidad en cuanto a métodos y contenidos (Marrou, 2004), la misma que se ha
visto multiplicada en la actualidad debido al desarrollo del conocimiento, la
diferenciacién entre teoria y practica en los contenidos, la dinamica social interna, la
cultura (tanto del contexto social como institucional) y la propia personalidad del
docente (Borgobello, Peralta y Roselli, 2010). Esta multiplicidad de aristas que
delimitan el trabajo del docente universitario se traduce, a su vez, en una diversidad de
necesidades a ser consideradas en el desarrollo de un proceso efectivo y eficiente de
induccién en las instituciones educativas superiores.

En virtud de lo sefialado, en el presente articulo se realiza una aproximacion
tedrica al proceso de induccién, de manera general, para revisar posteriormente las
caracteristicas del trabajo docente en las instituciones de educacion superior, con el fin
de establecer una serie de criterios base de la formulacion de un proceso para la
induccién de docentes, con el fin de aportar a la realizacibn adecuada de las
actividades de orientacion inicial que favorezcan el desarrollo profesional de los
maestros, asi como el cumplimiento de los objetivos estratégicos de las instituciones
universitarias. Tras el disefio de la propuesta, se presentan las conclusiones generales
del articulo y se procede a la discusion de dichas conclusiones por medio de una
revision de literatura relacionada al tema y la comparacién de los resultados.

DESARROLLO DEL TEMA
Aproximacion tedrica al proceso de induccion

En la actualidad, cada vez con mayor énfasis, las organizaciones (tanto publicas
como privadas, en todas las ramas) buscan el desarrollo del talento humano como
base de su éxito y apuestan por mudar la concepcion clasica del trabajador como un
recurso a la de ser considerado como asociado, de cuya formacion y desarrollo
depende la generacion de un factor estratégico para el desarrollo de la productividad y
la competitividad sostenibles (Mejia, Jaramillo y Bravo, 2006). De esta manera, las
organizaciones buscan el mejoramiento de los procesos tocantes al talento humano
para mejorar la seleccion del personal idéneo, la capacitacion y el entrenamiento, la
reduccion de los indices de rotacion de personal, entre otros objetivos de los que se
encarga la denominada Gestién del Talento Humano. A esta rama de la administracion
también le compete el elemento central del presente articulo: la induccion.
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Seguln Chiavenato (2009), se entiende por induccién u orientacion?? al conjunto de
actividades de entrenamiento inicial que se realiza, de manera formal e intensiva, con
los nuevos miembros que han sido reclutados y seleccionados por la organizacion.
Con la definicién dada, coincide la de Mondy (2010) sefiala que la induccién constituye
el esfuerzo inicial de capacitacion y desarrollo que se dirige a los nuevos empleados
para informarles acerca de la compainiia, el puesto y el grupo de trabajo.

La base de la induccion radica en la necesidad de familiarizar a los trabajadores
recién incorporados a la cultura de la empresa, asi como adaptarlos a las estructuras
organizacionales (autoridades, funcionarios, &reas y departamentos), ademas de
brindar datos sobre el puesto de trabajo, los principales productos y servicios que
ofrece la entidad, su misién, visién y objetivos, entre otros. En consecuencia, Luis
Puchol (2007) sefiala que la induccién fundamentalmente tiene dos funciones: integrar
e informar.

En lo que se refiere a la funcion integradora de la induccion del personal,
constituye un método de aculturacion de los nuevos participantes, de tal manera que
comprendan, acepten y practiquen las rutinas de la organizacion (Chiavenato, 2007).
La induccién, entonces, busca que el nuevo participante llegue a adaptarse a los
componentes culturales como los comportamientos regulares de los individuos, las
normas expresas y tacitas que se siguen en los grupos de trabajo, los valores
dominantes de la organizacion, la filosofia de trabajo y el clima laboral (Rodriguez,
2006). De manera general, la induccion se convierte en un puente hacia la integracion
del nuevo trabajador a la organizacién y su cultura.

Por otra parte, la induccién del personal permite informar al trabajador de reciente
ingreso acerca de las funciones que va a cumplir y lo que se espera de su
colaboracion, las relaciones de la estructura organizacional, la compensacion y las
prestaciones, las normas de seguridad, la distribucién fisica de las instalaciones, y
demas datos que serviran al trabajador para realizar sus actividades (Puchol, 2007).
En este sentido, la induccién constituye la primera accién de capacitacion de los
nuevos trabajadores.

La induccién tiene una importancia sustancial para generar lazos institucionales
sélidos y presenta beneficios tanto para las organizaciones como para los empleados.
Para la organizacion, como comenta Alles (2006), la induccion representa un esfuerzo
consciente y una inversion para acelerar la plena integracién del colaborador en el
puesto de trabajo, ademas de dar seguimiento a dicha integracion; esto se traduce en
beneficios como una menor rotacion de personal, mejoramiento de la curva de
aprendizaje, realizacion eficaz y eficiente de las actividades y, en general, lograr
mayores niveles de productividad y competitividad (Mejia, Jaramillo y Bravo, 2006).
Por otro lado, para los colaboradores, un 6ptimo proceso de induccién los beneficia en
lo relativo a su satisfaccion dentro de las organizaciones, la comodidad en el puesto de
trabajo, la reduccién de los riesgos inherentes a sus actividades y el desempefio de
sus funciones (Puchol, 2007).

Ahora bien, se considera oportuno argumentar dos afirmaciones que, hasta el
momento, se han dado por sentadas: 1) que la induccién es responsabilidad del area
de talento humano (también denominada de recursos humanos); y, 2) que la induccion
constituye un proceso.

Con respecto a la primera afirmacion, se parte de la premisa de que la induccion
se relaciona directamente con otras funciones que corresponden al area de talento
humano como son el reclutamiento y la seleccién, la organizacion del personal, el
desarrollo de los trabajadores y los procesos para retener a las personas. La induccion

2 Pese a las mdltiples denominaciones como adscripcion, incorporacion, acogida u orientacion
(Puchol, 2007), se ha optado por usar, a lo largo del articulo, el término “induccién” debido a

gue es cominmente utilizado en el contexto ecuatoriano.
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se ubicaria en una posicién central debido a que, en primer lugar, es consecuencia de
los procesos para integrar personas que involucran las acciones de reclutamiento y
seleccidn; por otra parte, a lo largo de la induccién se informa a la nueva incorporacion
acerca de los procesos para organizar a las personas, incluyendo el disefio del puesto
y las condiciones de evaluacion de desempefio, asi como sobre los procesos para
recompensar al personal entre las que estan las remuneraciones, prestaciones e
incentivos. Por dltimo, la induccion forma parte o esta relacionada con otros conjuntos
de procesos para desarrollar (como la capacitacion y formacion), retener (seguridad y
salud en el trabajo) y auditar (como los sistemas de evaluacion) a las personas
(Chiavenato, 2009). La relacién descrita se presenta en el modelo de los seis procesos
de gestion de talento humano propuesto por el mencionado autor que se ilustra en la
Figura 1:

Procesos para integrar
personas

A

Es consecuencia de
Procesos para auditar a Procesos para organizar
las personas - " alas personas
Forma partede = ——_  Se informa sobre
/ . N
: INDUCCION |
AN rd
Formapartede “~—————— seinforma sobre
Procesos para retenera o — Procesos para
las personas recompensar a las
Forma parte de personas

h 4

Procesos para
desarrollar a las
personas

Figura 1. Induccion dentro de la gestion de talento humano. Esta figura representa la
relaciéon de la induccion con el modelo de los seis procesos que conforman las
actividades de la funcién de talento humano, segun propone Chiavenato (2009)

La relacién directa con las actividades y procesos correspondientes a la gestién de
talento humano hace que la induccion también corresponda a esta area en el conjunto
de sus responsabilidades. No obstante lo anterior, cabe indicar que en muchos casos
las acciones de integracién y de informacién son desarrolladas por personal ajeno a
esta area. Por ejemplo, Mondy (2010) sefiala que, si bien la induccion y sus
actividades son supervisadas por recursos humanos, pueden ser adecuadamente
desarrolladas por compafieros del nuevo trabajador en sus respectivas areas debido a
gue suelen ser accesibles al personal de nuevo ingreso, tienden a mostrar un alto
grado de simpatia, y tienen la experiencia organizacional y los conocimientos que los
empleados nuevos necesitan. En suma, se observa que la induccién es
responsabilidad del &rea de talento humano (esfera estratégica y administrativa de la
induccion) pero puede ser desarrollada total o parcialmente por personal de otras
areas, de preferencia de la misma a la que ingresa el nuevo trabajador (esfera
operativa de la induccion).

En lo referente a la segunda afirmacion, esto es que la induccion se debe
considerar como un proceso, se justifica en que coincide con la definicion propia del
término. Un proceso es, segun lo describe Pérez (2010), una secuencia ordenada de
actividades que permiten la transformaciéon de elementos de entrada (inputs) en
resultados (outputs). La induccion coincide con la descripcién debido a que esta
constituida por una serie de acciones mutuamente relacionadas (bienvenida,
informacion basica, presentacién del area de trabajo, etc.) que transforman a un
trabajador recientemente seleccionado en uno adaptado al puesto y dando inicio a su
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labor (Bozu, 2010), como se muestra en la Figura 2 que presenta un ejemplo de
caracterizacion del proceso de induccion:

Controles

. Firma de trabajador y
representante de talento
humano en hoja de
seguimiento de induccidn
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representante de talento
humano en evaluacion de
induccién

<5

Pasos o etapas
. Bienvenida .
. Informacion sobre la

organizacion. .

.. Salida
Informacién sobre el puesto . L

; Trabajador inicia labor en el
de trabajo. uesto
. Presentacion al jefe directo P

. Presentacion al equipo de
trabajo.

s

Recursos:
. Fdlleto de presentacion de
la empresa.
. Uniforme y equipos
personales.
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Figura 2. Caracterizacion del proceso de inducciéon de personal. Los elementos han
sido adaptados de Bozu (2010) e ITT (2018).

Usualmente, la incorporacion lleva consigo una serie de tramites administrativos y
legales relacionados con la contratacion; y, paralelamente, se afiaden las acciones
relacionadas con la acogida e incorporacion del nuevo personal, lo que constituye el
proceso de induccién que variara de acuerdo a la empresa, el puesto de trabajo, entre
otros factores (Mondy, 2010). En el siguiente apartado se revisan ciertas
particularidades relacionadas con el puesto de docente universitario.

Caracteristicas del trabajo como docente universitario

En esta seccion del articulo, se tratara de realizar una definicibn adecuada al
contexto actual de la ensefianza y de la docencia superior, para pasar luego a su
tipologia y, finalmente, al rol del docente; de esta manera se propondra un contexto
adecuado para definir las particularidades de esta actividad y sus necesidades
especificas al momento de realizar el proceso de induccion.

El diccionario de la Real Academia Espafiola (2011) define la palabra docente
como “[persona] que ensena” o “perteneciente o relativo a la ensenanza” pero esta
definicion, sin duda, resulta excesivamente general y vaga frente a las caracteristicas
particulares del trabajo docente; de forma especifica, del docente universitario. Para
autores como Bozu (2010), el profesor universitario es la persona graduada que
imparte la docencia en un universidad; pese a que esta definicion es mas particular al
caso de estudio, todavia deja de comprender, por su generalidad, aspectos como la
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profesionalizacién o la variedad de los tipos de institutos de educacién superior.
Finalmente, Martinez (1997) sefiala que el docente universitario es, por una parte, una
persona con dominio en la materia que imparte y, por otra, un experto en el proceso de
ensefianza—aprendizaje, cuya labor se realiza en la institucion educativa superior; una
definicion que abarca ya elementos mas especificos y cercanos a la que se considera
en el presente articulo.

Con base en lo anotado y para realizar una definicibn adecuada al presente
articulo, se consideraran tres elementos que, a criterio de la autora, configuran la
actividad del docente universitario del que se trata en este documento: 1) la formalidad
de la ensefianza; 2) la profesionalidad del docente; y, 3) la labor en el &mbito
universitario.

La formalidad de la docencia se refiere a que la actividad se realiza en un contexto
de aprendizaje institucionalizado (Colom, 2005), guiado por un curriculo aceptado por
entidad regulatoria competente (en el caso ecuatoriano, el Consejo de Educacion
Superior) y cuyos titulos finales (tercero o cuarto nivel) se encuentran reconocidos por
el Estado donde se realiza la actividad de ensefianza e, incluso, por otros estados. En
consecuencia, para definir al docente universitario en el presente articulo, se
considerara que la labor de ensefianza se da en el &mbito formal.

Por otro lado, la docencia superior, en este articulo, se define como una actividad
gue requiere una formacion académica y profesional para su ejercicio; formacién que
garantice, por una parte, el conocimiento de los contenidos que imparte el profesor vy,
por otra, la adquisicion de habilidades y conocimientos vinculados al desarrollo de su
trabajo de ensefianza para garantizar su calidad (Passos Alencastro y D'Avila, 2008).
De esta manera, el docente universitario esta definido por su calidad de profesional,
pudiendo serlo en el &mbito de la materia que imparte, en lo relativo a la actividad
docente, o en ambas esferas.

Finalmente, el tipo de docente se analiza en este articulo se refiere al contexto de
la educacién superior, en cuanto a la actividad de transmitir y generar conocimiento.
Frente a la amplitud de areas que caracterizan la formacion inicial e intermedia, la
universitaria se diferencia por enfocarse en areas que aseguren la preparacion de
profesionales en aspectos definidos pero que, en conjunto, abarcan la totalidad del
conocimiento humano (Giustiniani y Carbajal, 2008). Es decir, la universidad (nétese la
similitud etimoldgica con las palabras “universo” y “universal’) pretende abarcar la
amplitud de las ciencias, y lo hace a través de la estructura de facultades y escuelas.
Adicionalmente, la ensefianza universitaria no se limita a la transmisién de
conocimientos sino a generar nuevos a través de la investigacion.

Con los antecedentes descritos, en el presente articulo se define como profesor
universitario al trabajador dedicado a la ensefianza formal, con un perfil profesional®
relacionado a la materia que imparte y a la actividad docente, que realiza sus
actividades laborales en una institucion de educacion superior, sea esta una
universidad, una escuela politécnica, un instituto tecnolégico, etcétera.

Ahora bien, la tipologia de los docentes es diversa entre paises, dependiendo de
sus normas particulares e, incluso, varia entre los diferentes tipos de instituciones
educativas superiores. En Ecuador, el Reglamento de Carrera y Escalafén del
Profesor e Investigador del Sistema de Educacion Superior establece dos tipos
principales de trabajadores en el area académica de las universidades y escuelas
politécnicas, institutos superiores técnicos, tecnologicos y pedagdgicos, Yy
conservatorios superiores de musica y artes: personal académico, que incluye a los
profesores e investigadores titulares y no titulares; y, personal técnico docente, que

3 El perfil profesional se refiere al nivel académico que ostenta el docente y, en el caso
ecuatoriano, determina incluso su capacidad para optar para diferentes categorias o tipos de
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esta conformado por servidores de las instituciones de educacion superior que
cuenten con titulo profesional, experiencia y experticia en actividades de aprendizaje
practico. Con base en el ya mencionado Reglamento ecuatoriano, quienes realizan
labor de docencia universitaria en Ecuador pueden ser titulares principales, agregados
o auxiliares; mientras que los no titulares pueden ser honorarios, invitados u
ocasionales (Consejo de Educacion Superior, 2013). Los tipos de docentes de
instituciones superiores en otros paises adoptan denominaciones diversas como
profesores de cétedra titulares, adjuntos o asociados, y docentes préacticos
(Borgobello, Peralta y Roselli, 2010). En todo caso, se percibe que la labor docente
puede ser interpretada como la imparticion de céatedra y el desarrollo de habilidades y
conocimientos practicos entre los estudiantes, a lo que cabe afadir otras labores
asociadas al docente como son la investigacion o la vinculacion con la sociedad (Ley
Organica de Educacién Superior, 2010).

Particularidades a ser consideradas para la induccidon a docentes universitarios

Ademas de las diferencias que podrian adjudicarse a la diversa tipologia del
docente universitario, es necesario establecer sus multiples roles, lo que permitira
determinar las particularidades de esta actividad. La practica docente se manifiesta en
varias dimensiones a través de las cuales se desarrolla su trabajo, entre las que la
autora considera como mas relevantes: a nivel personal, institucional, interpersonal y
social. Para este andlisis, se dejard de lado otras dimensiones en las que se
desenvuelve la labor docente como la de didactica y la de los valores (Contreras,
2003), no por considerarlas nimias sino porque dificultarian, aun mas, el escenario de
platear un modelo base para el desarrollo de las actividades de induccion a los
trabajadores docentes universitarios.

En primer lugar, en una dimensién personal, se debe entender que el profesor es
un ser humano con cualidades, caracteristicas y personalidad; con motivaciones y
conflictos internos, con proyectos y limitaciones (Collazo, Martinez y Liss, 2009). Para
el desarrollo de actividades de induccién, es importante tener suficiente sensibilidad
para considerar la propia historia personal, la experiencia profesional, la proyeccién
profesional del nuevo docente, entre otras particularidades.

Por otra parte, en una dimension institucional, la universidad constituye una
organizacion heterogénea* donde se despliegan las practicas docentes. Se trata del
escenario de socializacion profesional, pues es alli donde los nuevos patrticipantes del
personal docente aprenden las normas y cultura (Mas Torell6, 2012). En este sentido,
quien disefie y realice el proceso de induccion debe considerar el enfoque estratégico,
la organizacion y las condiciones especificas de la universidad.

Otra dimension a considerar es la interpersonal. La practica docente se
fundamenta en las relaciones que se tejen entre los actores que intervienen en la vida
universitaria: alumnos, docentes, personal administrativo y directores. Estas relaciones
son complejas, pues se basan en las individualidades de cada miembro (Collazo,
Martinez y Liss, 2009). La forma en que se desenvuelven estas relaciones constituye
el clima institucional y delimita los espacios de participacion interna y la comunicacion.
Segun lo descrito, el proceso de induccién deberia considerar el ambiente institucional
para ser desarrollado de manera 6ptima.

Finalmente, la dimension social se refiere a que la labor del maestro, por su
funcion de formador, confirma y mantiene las estructuras sociales, pero también
funciona como via para su transformacion y desarrollo (Ibarra, 2008). El rol del
docente es tan complejo como la propia estructura social en la que se desenvuelve,

4 Heterogénea en cuanto se diferencia de otras instituciones de educacion superior, y es

diversa en su conformacion de facultades y escuelas.
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con las variables culturas particulares. El andlisis de la dimension social del trabajo del
docente universitario incluye una reflexion sobre las expectativas de la comunidad, las
diferencias de género, las desigualdades en el ingreso, el contexto geogréfico, entre
otros. El proceso de induccion debe considerar esta dimension y sus particularidades
en el momento de su disefio y desarrollo.

Las particularidades anotadas en cada una de las dimensiones en las que se
desenvuelve el docente universitario configuran un escenario complejo para
generalizar un modelo metodolégico para el proceso de induccion a nuevos profesores
de educacién superior. Sin embargo, se considera que existe la posibilidad de plantear
lineamientos generales a ser tomados en cuenta y que se presentan en la siguiente
seccion.

Propuesta de proceso de induccion a docentes universitarios

Para el desarrollo de la propuesta, se han considerado dos dimensiones que
justifican, metodolégicamente, tanto su desarrollo como su eventual adaptacion vy
aplicacion en instituciones de educacion superior: la dimension de forma y la
dimensién de fondo.

En lo referente a la forma, se ha considerado ofrecer dentro de la propuesta cuatro
modelos documentales: flujograma del proceso, guia de induccién general, guia de
induccién especifica y hoja de evaluacion del proceso a ser aplicada a los docentes de
nuevo ingreso®. El mantenimiento de documentacién en las instituciones es
indispensable para que sirva como insumo para el desarrollo de acciones de control y
evaluacion, dentro de modelos como los de mejora continua (Nava y Jiménez, 2005).

El modelo propuesto de flujograma cuenta con elementos formales minimos como
son: un espacio para el nombre y el logotipo de la institucidon, nombre del proceso,
codificacién del proceso o subproceso, nimero de versién, fecha de entrada en
vigencia y nombres de los responsables de su elaboracion y aprobacion (Kendall,
2005). Por otra parte, los modelos de hojas de induccion, tanto general como
especifica, y de evaluacién cuentan con espacios de identificacion y de instrucciones,
que facilitan la aplicacion de las herramientas, archivo y uso posterior (Russo, 2009).

En lo referente al fondo de la propuesta, las acciones del proceso de induccién
suelen contemplar, en términos generales, la informacion al nuevo ingreso sobre la
situacion del empleo, las politicas y reglas de la compafiia, la remuneracion, la cultura
corporativa, el trabajo en equipo, el desarrollo del empleado y la socializacion (Mondy,
2010). Aungque no se puede establecer un formato fijo del proceso, para el propdsito
del presente articulo se recomienda iniciar con acciones de bienvenida de tal manera
gue el nuevo colaborador elimine la ansiedad propia de la incorporacion al cargo.
Posteriormente, se debera realizar una explicacion general de la organizacion (historia,
enfoque estratégico, organigrama, etc.), para pasar luego a informacion especifica de
las funciones, responsabilidades y relaciones del puesto de trabajo. Finalmente, se
realiza la presentacion oficial ante el superior jerarquico, los compafieros del mismo
nivel y los subordinados (en caso de haberlos), asi como la entrega de bienes
muebles, llaves, tarjetas, equipos de proteccion y otros que sean de uso cotidiano al
puesto de trabajo (Bozu, 2010).

Con base en lo descrito, se presenta a continuacion una propuesta metodoldgica
para el proceso de induccion a docentes universitarios, para lo cual se establecen las
siguientes consideraciones generales:

> Se han considerado estos elementos documentales con base en aportes de autores como
Ramirez (2004), Chiavenato (2009) y Grados (2013). Las instituciones educativas pueden
incluir otros documentos para el proceso o prescindir de alguno de los propuestos, con base en

sus requerimientos particulares
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e En la esfera estratégica, se plantea que el departamento de talento humano
(recursos humanos u otra denominacion que adopte) de la institucion superior
establezca los objetivos, las estrategias y las tacticas del proceso de induccién
al personal docente, conforme a sus competencias (Chiavenato, 2007). Este
conjunto de objetivos deben considerar, en su disefio, el enfoque estratégico
general de la institucion de manera expresa y contar con aprobacién previa a la
socializacién entre las autoridades de las diferentes facultades®.

e En la esfera administrativa, se propone que el proceso de induccion sea
planificado, organizado y controlado desde el area de recursos humanos. El
control, por medio de evaluaciones que ofrezcan medios de verificacion, servira
para un proceso de mejora continua (Nava y Jiménez, 2005). Para las
funciones descritas, el departamento debera disefiar documentos adecuados
de guia, seguimiento y evaluacion, para lo que se pueden usar como modelos
los que se presentan en el presente articulo.

e A nivel operativo, la ejecucion deberia realizarse en conjunto entre el area de
gestion del talento humano y un representante designado por la facultad a la
que ingresa el nuevo docente, en dos fases. En la primera etapa, la unidad de
talento humano de la institucibn educativa superior deberia conducir la
induccién para brindar informacion en el &mbito general (condiciones del
empleo, enfoque estratégico de la universidad, normas y reglamentos de la
institucion, compensaciones, estructura organica, etc.); mientras que, en la
segunda fase, el representante de la facultad realizaria la induccion en el
ambito especifico (presentacion de las instalaciones, introducir al equipo de
trabajo, informacion especifica sobre las funciones, entre otros elementos)
(Mondy, 2010). Estas actividades pueden facilitarse con la entrega de folletos
informativos a los nuevos ingresos que incluyan misién, vision y objetivos
institucionales, informacidn historica, organigramas, reglamentos internos, etc.

e El conjunto y orden de las acciones del proceso de induccion propuesto ha sido
adaptado por la autora con base en aportes de Bozu (El profesorado
universitario novel: estudio tedrico de su proceso de induccién o socializacién
profesional, 2010), ITT (Procedimiento de induccion al personal de nuevo
ingreso, 2018) y Grados (Reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion
del personal, 2013); todos, documentos que han servido previamente para
argumentar el desarrollo del presente articulo. Asi mismo, se ha tomado en
cuenta como eje central para el disefio del flujo del proceso la relacion entre la
induccién y otros procesos del area de talento humano propuesto por
Chiavenato (2009) y que fue ilustrado en la Figura 1. De manera adicional, la
autora ha considerado su experiencia previa en el estudio de relaciéon entre la
induccién y el desempefio docente (Rueda, 2015).

e Se debe considerar una aproximacion teorica del proceso de induccién, sea la
presentada en este articulo u otra que se fundamente en la extensa literatura
relacionada con el tema. En ese sentido, tanto el diseiilo como las
modificaciones futuras a la metodologia de induccion que se aplique en las
universidades deben ser elaboradas por un profesional en el &rea.

Con las consideraciones generales anotadas, a continuacion, en la Figura 3, se
presenta un modelo de diagrama de flujo de un posible proceso de induccion a
docentes universitarios:

® Sin duda, se deberéa atender a la estructura organica propia de la universidad donde se
aplicara la propuesta. Sera diferente la aplicacién en una institucién que cuente con un
departamento Unico de recursos humanos frente a otra que posea, por su tamafio, unidades

adicionales de talento humano en cada facultad.
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Universidad “XXX”

PROCESO DE INDUCCION DE DOCENTES

Cadigo:

Version:
UNIVERSITARIOS Fecha:
Departamento de Facultad

recursos humanos

Inicia

Se informa a
nuevo trabajador
fecha y hora para
induccion general

]

Decanato (0 unidad de RRHH)
w{ informa fecha y hora para

Sedala
biervenida al
nuevo docente

Se hace entrega
de folleto

7| informativo sobre

la untversidad

informacion sobre
la institu cion

=l

sobre puesto de
trabajo

=il

prestaciones e
incentivos

El

Se brinda

¥

sMuevn docente tighe
preguntas sohre
universidad 7

no
¥

Se dainformacidn

fluevo docente fighe
preguntas sobre
puesto de trabajo?

no
¥

Se dainformacian
remuneraciones,

#Fluevo docente tiche
preguntas sobre
cormpensacian ?

Se solicita
confirmacidn a
facuttad de fecha
y hora de cita para
induccion
especifica

induccion general y
firma conjunta entre el
nueva ingreso y el
encargado de la
induccion

h

Se archiva guias de

induccion en carpeta

individual de nuevo
ingreso

+

Trasunperiodo de adaptacian
(dos a cuatro seranas), se
informa a nuevo ingreso de
fecha y hora para entrevista

de evaluacion de

h 4

l

Se solventan

dudas del nuevo

docente
=i L
suevn docente tighe

preguntas adicionales
sobre sutrabajo?

proceso de
induccid

Se archiva hoja de
evaluacion en carpeta
individual de nuevo
ingreso

induccidn espe cifica

Decanato (o unidad de RRHH)
designa encargado para
induccidn espe cifica

|

Sedala
bienvenida al
nuevo docente

y

Se visitan
instalaciones y se

brinda infarmacidn
de infraestructura

si

uevo docente tiehs
preguntas sohre
instalaciones ?

no
Se presenta al superior
jerarquico y se da

informacian sobre
funciones especificas

si

+uevo docente tiefre
preguntas sohre
wycione s especificass

no

v
Se presenta a
compafieros y seda

informacion sobre
eqguipo de trabajo

si

«fluevo docente tietm
preguntas sohre
gouipo de trabajo?

ind i
firma conjunta entre el
nuevo ingreso y el

encargado de la
induceidn

Se envia guia de
induccion especifica al

area de talento
humana

Elaborado por:

Aprobado por:

Figura 3. Flujo de proceso de induccion. La figura expone un modelo de flujograma de
proceso de induccién a aplicarse a docentes universitarios y que puede adaptarse a
las necesidades especificas de la institucion.
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Dentro del flujograma propuesto, se hace mencion al llenado y suscripcion de dos
guias de induccién, que podrian adoptar una forma como la que se propone en las
Figuras 4 y 5 a continuacion:

Logotipo

institucional

. Unjvers idad “XXX”
GUIA DE INDUCCION GENERAL PARA DOCENTES

Datos del nuevo ingreso

Nombre del nuevo docente:

Facultad a la que se incorpora:

Tipo de personal (marcar con una X): o Académico o Técnico docente

Persona del area de talento humano a cargo de la induccion:

Fecha de induccién: / /

Seguimiento de actividades

La persona designada del area de talento humano debera registrar una marca en el espacio correspondiente,
indicando que la accion ha sido realizada. Al final, se podran consignar observaciones al proceso. La guia
debe ser suscrita tanto porla persona designada como por el / la docente de nuevo ingreso.

o Se da la bienvenida a docente de nuevo ingreso.

o Se hace entrega de informacion escrita acerca de la universidad.

o Se brinda informacién general de enfoque estratégico (mision, vision, objetivos, etc.), de las actividades, las
politicas, las normas y demas datos sobre la universidad, en general.

o Se responden preguntas planteadas por el docente de nuevo ingreso acerca de la universidad.

o Se ofrece al nuevo docente informacion acerca de su puesto de trabajo (responsabilidades, horarios,
obligaciones, derechos).

o Se responden preguntas planteadas por el nuevo docente acerca del puesto de trabajo.
o Se ofrece al docente informacion acerca de remuneraciones, prestaciones e incentivos.

o Se responden preguntas planteadas por el docente de nuevo ingreso acerca de compensaciones.

Observaciones:

Responsable de induccion Docente de nuevo ingreso

Figura 4. Guia de induccion general. La figura presenta un modelo de guia a ser
aplicada por un designado del area de recursos humanos en la induccién a nuevos
docentes universitarios que puede adaptarse a las necesidades especificas de la
organizacion.
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Figura 5. Modelo de guia de induccién especifica

Logotipo

institucional

. Upivers ida d' XXX
GUIA DE INDUCCION ESPECIFICA PARA DOCENTES

Datos del nuevo ingreso

Nombre del nuevo docente:

Facultad a la que se incorpora:

Tipo de personal (marcar con una X): o Académico o Técnico docente

Persona de la facultad a cargo de la induccion:

Fecha de induccién: / /

Seguimiento de actividades

La persona designada de la facultad respectiva debera registrar una marca en el espacio correspondiente,
indicando que la accion ha sido realizada. Al final, se podran consignar observaciones al proceso. La guia
debe ser suscrita tanto por la persona designada como por el / la docente de nuevo ingreso vy entregada al
area de talento humano de la universidad.

o Se da la bienvenida a docente de nuevo ingreso.

o Se realiza una visita guiada a todas las instalaciones de la facultad, con especial interés en el area de aulas
donde desempeifiara su trabajo en nuevo docente.

o Se brinda informacién general sobre las instalaciones de la facultad y la universidad.

o Se responden preguntas del docente de nuevo ingreso acerca de la infraestructura de la universidad.
o Se presenta al nuevo docente su (sus) superior (superiores) jerarquicos.

o Se ofrece al nuevo docente informacion acerca de sus funciones especificas en el puesto de trabajo.
o Se responden preguntas planteadas por el nuevo docente acerca de sus funciones especificas.

o Se presenta al nuevo docente entre los compafieros y equipo de trabajo.

o Se ofrece al docente informacién acerca de las dinamicas de grupo, los equipos de trabajo y la relacion
entre compafieros.

o Se responden preguntas planteadas por el docente de nuevo ingreso acerca de los grupos de trabajo.

Observaciones:

Responsable de induccion Docente de nuevo ingreso

Figura 5. Guia de induccion especifica. La figura presenta un modelo de guia a ser
aplicada por un designado del area de recursos humanos en la induccién a nuevos
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docentes universitarios que puede adaptarse a las necesidades especificas de la
organizacion.

Finalmente, se propone, a manera de ejemplo, la utilizacién de una hoja de
evaluacion al proceso de induccion a ser llenado por el nuevo ingreso y que podria
adoptar el modelo presentado en la Figura 6:

Logotipo

institucional

. Universidad “XXX” .
HOJA DE EVALUACION DEL PROCESO DE INDUCCION PARA DOCENTES

El propodsito de la presente evaluacion es conocer sus criterios acerca del proceso de induccion que se aplico
al momento de su reciente ingreso a la institucion. Sus comentarios honestos ayudaran a la universidad a
mejorar en el futuro la forma en que se orienta a los docentes al inicio de su trabajo en la organizacion.

Datos del nuevo ingreso

Nombre del docente:

Facultad a la que se incorporo:

Tipo de personal (marcar con una X): o Académico o Técnico docente

Fecha de evaluacion: / /

Marque la respuesta con una X.
Al iniciar su trabajo en la universidad, usted: Si No

¢ Recibié una bienvenida por parte de un representante de talento humano?

¢ Recibié informacion general escrita acerca de la universidad?

¢ Se le informo acerca de la historia, las politicas, las normas, etc., de la institucién?

¢ Recibi6 respuestas satisfactorias frente a sus preguntas respecto de la institucion?

¢ Se le inform¢ acerca de las caracteristicas del puesto de trabajo?

¢ Recibi6 respuestas satisfactorias a sus preguntas respecto del puesto de trabajo?

¢ Se le dio informacién acerca de las remuneraciones, incentivos y otras compensaciones?

¢, Obtuvo respuestas adecuadas frente a sus preguntas sobre las compensaciones?

¢ Recibié una bienvenida por parte de un representante de la facultad a la que usted ingres6?
¢ Fue acompafiado en una visita a las instalaciones de la facultad?

¢ Recibié informacion acerca de los edificios e infraestructura de la facultad?

¢, Obtuvo respuestas satisfactorias frente a sus preguntas sobre las instalaciones?

¢ Fue presentado a su superior jerarquico inmediato?

¢ Recibié informacidn acerca de la organizacion y las lineas jerarquicas?

¢ Recibio respuestas adecuadas frente a sus preguntas respecto de las relaciones jerarquicas?
¢ Fue presentado ante miembros de la institucién, compafieros y participantes del equipo?

¢ Recibié informacion acerca de las relaciones entre los equipos de trabajo?

¢ Sus preguntas sobre los equipos de trabajo y relaciones entre personas fueron respondidas?

Sugerencias que quiera compartir acerca del proceso de induccion:

Docente

Figura 6. Hoja de evaluacion del proceso de induccién. La figura presenta un modelo
de guia a ser aplicada por un designado del area de recursos humanos en la induccién
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a nuevos docentes universitarios que puede adaptarse a las necesidades especificas
de la organizacion.

CONCLUSIONES

Como principal conclusion del articulo se puede anotar que la induccion es un
proceso de la gestion del talento humano que favorece la adaptacién de los nuevos
trabajadores a la cultura y las actividades de la empresa. El proceso, cuando es
adecuado, presenta beneficios tanto a las organizaciones (a través de una menor
rotacion de personal, reduccién de costos de capacitacion, mejoramiento de la
competitividad) como a los trabajadores (mejor ambiente laboral, desarrollo de las
capacidades, entre otras).

Los beneficios de un apropiado proceso de induccidn no son extrafios a trabajos
de alta complejidad y heterogeneidad como la de los docentes universitarios;
heterogeneidad que radica no solo en los tipos diversos de docentes (segun las
normas especificas de cada institucion educativa o las impuestas por la legislacion
vigente), sino por las dimensiones personales, institucionales, interpersonales y
sociales de cada profesor de nuevo ingreso.

El desarrollo del presente articulo respondid, parcialmente, a los resultados
obtenidos del estudio “Incidencia del proceso de induccion en el desempefo docente
de la Facultad de Arquitectura, Artes y Disefio de la Universidad Tecnoldgica
Equinoccial” (Rueda, 2015). Pese a los resultados de dicho estudio, el presente
articulo permitié concluir que un adecuado trabajo de induccién resulta beneficioso
para los docentes, la institucion educativa y para toda la comunidad universitaria, con
base en aportes de autores como Bozu (2010), Perea (2006), Colmenares (2008),
Chiavenato (2009), Mondy (2010), entre otros. En vista de lo sefialado, se puede
concluir que los resultados de Rueda (2015) respondieron a una limitada aproximacién
metodoldgica (en la que se tratdé de establecer una relaciéon con una sola variable de
andlisis) sin considerar otras ligadas a la gestién de talento humano ademas del hecho
de que la evaluacion del proceso de evaluacion en el estudio de 2015 se basé en
encuestas aplicadas a docentes y no en documentos (como los que se proponen en
este este articulo), lo que pudo tener un efecto negativo en la validez de la
investigacion.

Pese a las dificultades que presenta desarrollar un procedimiento normalizado de
induccién en las instituciones educativas superiores, los departamentos de talento
humano deben implementar acciones (planeacion, disefio metodol6gico, organizacion,
ejecucion compartida con las facultades a las que ingresa el nuevo docente,
evaluacién y mejoramiento), con el fin de beneficiar a los docentes universitarios, a las
instituciones; y, a través de ellos, a la sociedad en general. Varias normas
internacionales (como la familia de normas 1SO) recomiendan la documentacion de los
procesos, por lo que el presente documento propone modelos de caracterizacion y
flujograma de proceso de induccion, asi como guias general y especifica de induccion,
y de una hoja de evaluacién del proceso. Tanto las acciones como la documentacién
del proceso deberan responder a las caracteristicas particulares observadas de los
profesores, de su relacion con la institucion, el ambiente de trabajo e, incluso, la
sociedad.
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