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RESUMEN

L a satisfaccion laboral es elemento clave para
garantizar el rendimiento del recurso humano
en cualquier organizacion. Viene dada por la atencion
oportuna de requerimientos y necesidades en los pla-
nos personal, laboral, profesional y social comunita-
rio, desde el momento inicial en que el empleado se
incorpora al grupo de trabajo; de alli que la comunica-
ciony la motivacion permanentes y por diversas vias,
son fuentes primigenias de satisfaccion o insatisfac-
cién en los grupos laborales dependiendo de como,
cuando y a través de qué estrategias se dan. La pre-
sente investigacion se interesa en diagnosticar el pro-
ceso de induccion del personal docente de nuevo
ingreso al Decanato de Administracion y Contaduria
de la Universidad Centroccidental “Lisandro
Alvarado”; con la finalidad de caracterizarlo, de iden-
tificar las carencias que ocurren en dicho proceso y
sugerir acciones que conduzcan a atender oportuna y
adecuadamente las necesidades iniciales en cuanto a
conocimiento de procedimientos administrativos, aca-
démicos, normas y estructura organizativa, planta fi-
sica; oportunidades y beneficios que ofrece el decana-
to a sus docentes, de manera tal que se pueda contri-
buir a su incorporacion con la prontitud y efectividad
necesariay facilitar su productividad académicay de
investigacién. A través de una investigacion institu-
cional de corte evaluativo, se aborda la fase de diag-
nostico del proceso en estudio, basado en el paradig-
ma empirico positivista y el método inductivo-deduc-
tivo. Se concluye que el proceso se realiza en los De-
partamentos de manera incipiente; ya que los docen-
tes, en un alto porcentaje, van adquiriendo informa-
cion a medida que transcurre su tiempo en el DAC.
Destaca la disposicion del personal con experiencia
para apoyar iniciativas que se dirijan en el sentido
propuesto para cooperar en la asistencia de los do-
centes de nuevo ingreso y por tanto en su incorpora-
cién al proceso de mejora continua en el DAC-UCLA.

Palabras Clave: Induccion de personal, comuni-
cacion, motivacion, productividad académicay de
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SUMMARY

W ork force satisfaction is the key element to
guarantee the performance of human

resources in any organization. It is granted by the
opportune attention given to all requirements and
needs, at personal, professional and social
communitarian levels from the moment in which the
employee is incorporated to the work force, therefore,
the permanent communication and motivation given
by different means are the main sources of satisfactory
or unsatisfactory behaviour in the different work force
groups, depending on how, when and through which
strategies these are given. The present research offers
a diagnosis of the Lisandro Alvarado University
Administration and Accounting Deanship (DAC-
UCLA) new education personnel induction process,
with the purpose of characterizing and identifying the
deficiencies that occur in this process, and to suggest
actions that would take care suitably and adequately
of all the initial needs and required knowledge about
the administrative, academic norms and organization
structure procedures, infrastructure, opportunities and
benefits that the deanship offers its teachers; in such
a way, that it can efficiently contribute to incorporate
them and facilitate their academic and research
productivity. Through an institutional research of
evaluative pattern, the diagnosis stage of the process
in study is approached based on the positive empiric
paradigm and the inductive-deductive methods. It
concludes that the process is carried out in the different
departments, due to the fact that a big percentage of
the teachers acquire useful information during their
time with DAC-UCLA. The disposition of the
experienced personnel stands out in support of the
initiatives directed to the assistance of the new
personnel, and therefore taking part in the continuous
incorporation and improvement process of the DAC-
UCLA.

Key words: Personnel Induction, Communication,
Motivation, Academic Productivity.
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INTRODUCCION

educacion universitaria ha sido
L a durante todos los tiempos centro de
atencién de los investigadores sociales en razon
de la importancia que tiene como generadora de
profundos cambios en el desarrollo de la socie-
dad; bien al ser centro de formacion profesional
en los diversos campos de la ciencia y tecnolo-
gia, agente impulsor de la accion social critica 'y
al tiempo constructiva de los procesos de
cambio que puedan responder a la exigente y
compleja dinamica cultural del entorno; o bien al
actuar como entidad prestadora de los servicios
requeridos por los actores sociales para el desa-
rrollo integral del pais.

En este orden de ideas, la misién de la Uni-
versidad Centroccidental “Lisandro Alvarado”
UCLA (2006-2011) plantea que debe:

“Contribuir con el desarrollo humanis-
tico, cientifico y tecnoldgico a nivel
local y nacional, mediante la difusion
y generacion de saberes y la formacion
de profesionales con competencias y
afianzados principios humanos como
la ética, justicia, libertad y solidari-
dad”.

Para contribuir con el desarrollo integral local
y nacional, la universidad tiene el compromiso de
formar un profesional altamente competente que
responda a las exigencias del entorno. Para ello
debe profundizar en las esferas de produccion y
difusion del conocimiento mas novedoso y proxi-
mo a la verdad y alcanzar la participacion re-
flexivay critica de sus integrantes para impulsar
profundas transformaciones. Se hace necesario,
ademas, llevar a cabo procesos de intercambio
interno y externo con los grandes centros del
saber y conducir aulas adentro, un proceso de

formacion integral de competencias basado en
“la conversion de la informacion en conocimien-
tos y luego en aplicaciones” Cereijido, (2002) y
el fomento de valores que complementen la acti-
tud del profesional apegado a la consecucién de
un mundo justo y equitativo, donde prime la
comprension humana.

Para alcanzar lo planteado la UCLA necesita
que sus actores se comprometan con la institu-
cion, lo cual se refleja en un comportamiento
personal apegado a los principios y valores
institucionales, apoyado en los presupuestos
organizacionales de la UCLA. Ello implica co-
nocer los procesos, procedimientos, acciones,
regulaciones y normas institucionales estableci-
das; asi como también, las posibilidades de desa-
rrollo académico, administrativo que ofrece la
institucion a su personal.

En este sentido, el proceso de induccion de
personal aplicado a los miembros de nuevo in-
greso, se debe ofrecer como una alternativa de
facil acceso y como significativa oportunidad para
agilizar laintegracion del personal con altas posi-
bilidades de alcanzar los niveles de productivi-
dad académica y de investigacion deseados.

Induccion de acuerdo a Orozco, (2001) es una
fase del proceso administrativo que se pone en
préctica en las organizaciones, a través del cual
se ofrece al personal de nuevo ingreso la infor-
macién necesaria para que pueda sin demoras,
con confianzay seguridad incorporarse a su puesto
de trabajo y contribuir eficazmente en el logro de
los objetivos y metas institucionales.

De igual manera, ULA (2005) sostiene que el
programa de induccién institucional busca darle
al nuevo empleado la informacién bésica y nece-
saria acerca del funcionamiento, organizaciony
procesos de la universidad.
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Por tanto, el objetivo de la presente investiga-
cion es diagnosticar la situacion de la induccion
en el Decanato de Administracion y Contaduria
(DAC) de la UCLA con base a las estrategias
de recibimiento, informacion e introduccion del
personal que ingresa al Decanato, a sus funcio-
nes y a las actividades que le corresponde cono-
cer y realizar. Para la indagacion se aplico una
entrevista estructurada semiabierta a los profe-
sores de nuevo ingreso al Decanato (afios 2004
al 2006), y a los Gerentes de nivel medio (Jefes
de Departamento y Coordinadores). Se interro-
g6 en relacién a la variable “Proceso de induc-
cion”, de lo cual se lleg6 a determinar que la
induccion en el Decanato en cada uno de los
indicadores de las dimensiones organizacional,
académico-administrativa; extension; beneficios,
servicios de apoyo y comunicacion; ocurren en
un alto porcentaje de manera informal y en poca
proporcién al inicio del periodo laboral del perso-
nal de nuevo ingreso.

En lo antes descrito se presenta la primera
dificultad para que el proceso de induccion sea
realmente efectivo, puesto que una de sus condi-
ciones es que debe realizarse de manera inme-
diata a la fecha de ingreso. Momento que coinci-
de con el mayor nivel de expectativas del nuevo
personal y por tanto es en ese momento cuando
el proceso de atencion a las personas puede ge-
nerar mayores beneficios para el individuo y para
la organizacion que lo recibe. Se pudo detectar
que la informacion que se genera no satisface
los niveles de completitud y claridad, lo que amerita
unarevision y posterior propuesta de estrategias
para suplir esa necesidad.

En otro sentido, no se corresponden con lo
deseado, el conocimiento de los objetivos del
DAC por parte de los docentes, la realizacion y
divulgacion de productos de investigacion, la par-
ticipacion en eventos cientificos y el trabajo
vinculante con el entorno; tampoco la realizacion

de actividades gerenciales y cooperacién en la
solucién de problemas en el DAC.

Un rasgo favorable y de significativa impor-
tancia es la disposicién de la mayoria del perso-
nal docente a activar el compromiso energizante
en torno al cambio necesario; lo cual es funda-
mental en la creacidn de la capacidad de gene-
rar y aplicar la estrategia para activar el éxito y
controlar los procesos limitantes que obstaculi-
zan el cambio organizacional profundo; tal como
lo sefiala Senge (1996:13): “Cambio organizacio-
nal que combina modificaciones internas en los
valores de la gente, sus aspiraciones y conduc-
tas, con variaciones externas en procesos, estra-
tegias, practicas y sistemas”.

Considerando lo planteado, la concurrencia de
una serie de elementos como la calidad de la co-
municacion, las relaciones interpersonales, la in-
tegracion grupal, la motivacion y disposicion de
los miembros del grupo, son factores fundamen-
tales para el logro de una induccion eficaz; que
promueva la disposicion personal para la realiza-
cién de acciones favorables al desempefio labo-
ral eficaz.

Otra condicion para que el proceso de induc-
cion asuma la caracteristica de proceso produc-
tivo para la organizacion, es que éste Ultimo se
caracterice por ser una instancia abierta al cam-
bio y al aprendizaje, tal como lo plantea Senge
(ob.cit) al definir a las organizaciones inteligen-
tes. Senge también sefiala que el éxito o fracaso
de una estrategia de cambio no esta en las ac-
ciones que se planifiquen para alcanzarla, sino
en nuestra manera de pensar, lo cual pasa por
entender los procesos que impulsan las acciones
productivas y por controlar los elementos que in-
tervienen en su ocurrencia.

La generacion de pensamientos productivos
esta en estrecha relacién con los incentivos que
determinan la motivacion. Por lo que tomando
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como base los conceptos emitidos por estudio-
sos de la conducta y de sus procesos, Solana,
(1993), Stoner y Gilbert (1996), Koontz y
Weihrich (1999), se define la motivacién como
una combinacion de procesos intelectuales, fisio-
l6gicos, psicoldgicos, que genera impulsos,
deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares
gue ocasionan, canalizan y sustentan la conduc-
ta humana en una direccion particular. Estos pro-
cesos ocurren por la presencia de factores tanto
internos como externos. Asi, las necesidades,
intereses, creencias, miedos, valores, peligros ex-
ternos o el medio ambiente pueden activar en el
ser humano impulsos que estimulen una conduc-
ta especifica; es decir, dirigir el comportamiento
hacia alcanzar una meta u objetivo para benefi-
cio laboral propio o colectivo, dependiendo del
entorno en el cual se produzca la accién.

FUNDAMENTO TEORICO
REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION

El &mbito en el cual se desarrolla la investiga-
cién establece el andlisis de la induccién de per-
sonal; entendida como el proceso inicial del mo-
mento en el cual se reciben las personas en un
nuevo cargo para darles a conocer en forma de-
tallada las caracteristicas, exigencias, obligacio-
nes, oportunidades, entre otras, que ofrece el
puesto de trabajo al cual se adscriben; asi como
también informarles las condiciones ambientales
y laborales propias del espacio fisico y organiza-
cional de la instancia en la cual prestara sus ser-
Vicios.

En este orden de ideas, de acuerdo a Orozco
(2001:28):

“...para mejorar el rendimiento del re-
curso humano es necesario tener claro
gue su proceso de administracion debe
ser a largo plazo e implica consecuen-
temente un compromiso con el cambio...

Una de las acciones encaminadas a rea-
lizar dicho cambio, es la atencién que
debe darse al funcionario que se con-
trata por primera vez, para que desde
el primer momento en que inicie sus
funciones perciba y viva un ambiente
agradable de trabajo, que le permita
a su vez ofrecer un servicio de calidad
en el mismo”.

Recordando a Deming (citado por Senge,
2000:13) “nada cambia sin transformacion per-
sonal”. Por lo que las organizaciones son el pro-
ducto de cémo la gente piensa e interactla.

En el marco de lo planteado, es importante
sefialar que de acuerdo al andlisis de los resulta-
dos de la aplicacién de la entrevista estructurada
a los jefes de departamento y a los profesores
de reciente ingreso al DAC-UCLA (2004-2006),
se pudo detectar que no se tienen politicas clara-
mente definidas que orienten y reciban al perso-
nal que por primera vez se incorpora a dicho cen-
tro de trabajo; lo cual genera falta de informa-
cion oportuna y clara en cuanto a los aspectos
organizacionales y a los procesos académicos
administrativos por parte de quien se incorpora,
asi como insuficiencias con respecto al conoci-
miento de posibilidades de beneficios y servicios
de apoyo y comunicacién que ofrece el DAC a
su personal.

En consecuencia, la pretension del estudio
realizado se centra en fundamentar el diagndsti-
co con respecto a la induccion de personal en el
DAC-UCLA y ademas, en la propuesta futura
de estructuracion de un programa viable para
abordar el proceso de induccién o atencion del
personal docente de nuevo ingreso, con posibili-
dades de canalizar el aprovechamiento de los
recursos existentes y alcanzar el éxito en con-
cordancia con los planteamientos contenidos en
los lineamientos organizacionales actuales.
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ESTUDIOS ANALOGOS

Orozco (2001) analiza los elementos basicos
que se deben considerar en el proceso de ges-
tion del recurso humano en la universidad de
Costa Ricay en el Instituto Tecnolégico de Costa
Rica, atendiendo de manera especial al funcio-
nario que por primera vez inicia sus labores. El
estudio plantea que en la Universidad de Costa
Rica o en el Instituto Tecnolégico de Costa Rica
no se tienen claramente definidas las politicas
que orienten y reciban al personal que por pri-
mera vez se incorpora a estas instituciones.

Dicho autor afirma que el proceso de induc-
cion de personal debe considerar aspectos
organizacionales como su historia, politicas, tra-
yectoria, ubicacidn, servicios que ofrece, distri-
bucion de espacios fisicos, otros. En cuanto a la
administracion, horarios de trabajo, funciones y
controles. Respecto al proceso de ensefianza y
aprendizaje, abordar informacion reglamentaria,
de politicas, normas y procedimientos de evalua-
cion del desempefio, régimen disciplinario, esta-
tutos, entre otros.

Méndez (2004), inicio su investigacion en la
Facultad de Humanidades y Educacion de la
Universidad del Zulia en el afio 1987. Desarrolld
el Sistema Haga LUZ el cual constituye una pro-
puesta para el cambio y transformacion del sis-
tema educativo. Como resultado de la evalua-
cion en LUZ expresa que el recurso humano no
logra una verdadera integracion y adaptacion a
la organizacion universitaria, lo que ocasiona bajo
rendimiento y decadencia en la motivacion ante
aspectos académicos y en procesos administra-
tivos. Sefiala la ausencia de criterios homogé-
neos y sistematicos para la distribucion del tra-
bajo, inadecuacion del perfil que equilibre las fun-
ciones de docencia e investigacién con la carga
horaria del profesor de acuerdo a su dedicacién,
indefiniciones en cuanto a las politicas de reco-

nocimiento y promocion del personal, precario
apoyo en cuanto a los servicios académicos, ad-
ministrativos y comunicacionales, no hay un sis-
tema que integre y condicione al personal do-
cente, ni a sus tareas, ni a su ambiente de traba-
jo. No hay integracién en cuanto a relaciones hu-
manas, por lo que la organizacién no constituye
una fuente de motivacion hacia el trabajo docente.

Para mejorar la situacion, propone el estable-
cimiento de un nuevo paradigma organizativo, el
Sistema Haga LUZ o la Hologerencia Académi-
ca, fundamentado en los principios humanisticos,
descentralizacion, experimentalidad y cambio
holistico, integralidad, integracion, pertenecia,
logicidad, dinamicidad, mejoramiento continuo,
principio cientifico, union de la estrategia y la
operacion, gerencia académica y liderazgo so-
cial, delegacion, ética de la confianza, integra-
cion de las redes organizacionales, la participa-
cion y toma de decisiones.

Los antecedentes sefialados facilitan plantea-
mientos o ideas para estructurar en el futuro la
propuesta que permitird al DAC, contar con una
herramienta de trabajo actualizada que favorez-
cael proceso de integracion del nuevo empleado
y su grupo a las obligaciones y responsabilidades
del cargo al cual se adscribe.

En otra vertiente de la investigacion, se hace
referencia a las consideraciones presentadas por
algunos autores en cuanto a la teoria comunica-
cional y de la motivacién como aspectos de rele-
vante significado en las agrupaciones sociales en
las que se aspira el 6ptimo aprovechamiento del
recurso humano como factor fundamental para
el funcionamiento organizacional.

Al respecto, Habermas (1989) define la ac-
cién comunicativa como “una interaccién media-
da por simbolos”, la cual tiene como nucleo fun-
damental la intersubjetividad y reconocimiento de
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normas de conducta o reglas de obligatorio cum-
plimiento, entendidas como marco institucional de
la sociedad que dan soporte y facilitan la ejecu-
cién en los diferentes sistemas de accion instru-
mental y estratégico que caracterizan las organi-
zaciones.

Para el autor mencionado la accion comuni-
cativa es la conducta que caracteriza a las
interacciones sociales; por lo que debe tener un
lugar privilegiado en la teoria, la cual entre sus
objetivos debe establecer la identificacion y eli-
minacion de factores estructurales que distor-
sionen la comunicacion.

Por su parte Pascuali (1980) considera que la
comunicacién ocurre cuando hay interaccion re-
ciproca entre los dos polos de la estructura
relacional (transmisor-receptor), en la cual tanto
el receptor como el transmisor pueden actuar
COMO uno 0 como otro. Esta accion de comuni-
car y recibir comunicacion la denomina Pascuali
“con-saber”, saber que existen dos presencias:
la propiay la del otro, que tratan de establecer un
didlogo de entendimiento mutuo. Cuando los men-
sajes no tienen retorno, la relacién es monovalente
y queda a nivel de informacién.

Al respecto Naisbitt (1992:263) propone que
el desarrollo de una red de comunicacion sea la
esencia de la estructura organizacional y por ello
sefiala:

“En términos simples, las redes son las
personas que hablan y se comunican
para compartir ideas, informacion,
recursos, ...Las redes generan el fo-
mento de la autoindependencia, inter-
cambio de datos, mejora la producti-
vidad, competitividad y ofrecen una
informacion de manera rapida, con
mayor tacto, eficiencia en cualquier
proceso de trabajo”.

Las redes de comunicacion estan presentes
en cualquier organizacion como parte del siste-
ma general y constituyen un medio para estable-
cer vinculos que fortalecen el proceso de inter-
cambio de informacién y la estructuracién de cri-
terios claros, alcanzables y realistas para adap-
tarse al ambiente laboral.

Para Bricefio (2005), el hombre construye su
mundo a través del uso del lenguaje y pensamien-
to humano, realiza el intercambio de informacion,
ideas y experiencias; caracterizadas por la habi-
lidad comunicativa, en la cual el conocimiento se
relaciona con la integracion a un escenario organi-
zacional complejo en el que confluye un conjunto
de redes comunicacionales entre personas.

En este mismo sentido, Davies citado por
Clemant (2002:76), sostiene que:

“El proceso de pasar informacién y
comprension de una persona a otra, se
denomina comunicacion. Este sistema
ha de ser enfocado por medio de las
interacciones humanas y métodos de
aprendizaje para producir un cambio
en el Comportamiento individual de la
gente y guarda una estrecha relacion
con la motivacion, percepcion y expec-
tativas™.

La comunicacion entre las personas esta con-
dicionada por la percepcion que tengan de si mis-
mas y de las demas, en determinada situacién y
por la percepcion del momento, expresada des-
de el punto de vista de la motivacién. La idea
comunicada se relaciona intimamente con las
percepciones y motivaciones del emisor y del
receptor.

Una estrategia de comunicacion internaen el
DAC-UCLA facilitaria las relaciones interper-
sonales al permitir compartir los planes, los pro-
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blemas y los logros alcanzados; ademés de fo-
mentar una vision general del trabajo, encamina-
do al logro de un ambiente laboral integrado, cons-
ciente de lamisiony de los valores institucionales;
fortaleciendo con ello la propia motivacién,
empatia y mejores niveles de productividad aca-
démicay de investigacion en los docentes.

En el sentido de lo planteado, toda organiza-
cion debe prestar especial atencidn a educar, pre-
parar y motivar al personal hacia la préctica de
la cultura participativa en un ambiente de liber-
tad y cooperacion. De alli que sea importante
conocer y considerar los aspectos directamente
relacionados con la conducta de los individuos,
para que el especialista en recursos humanos
pueda controlar los elementos que afecten posi-
tiva y negativamente su comportamiento formal
en la organizacion. Maslow (1954), McClelland
(1961), Vroom (1964), Herzberg (1966), Porter
y Lawler (1968), Aldelfer (1969), Bandura (1977),
citados por Colmenérez (2003) y otros, estudio-
sos de la conducta humana, han ofrecido el re-
sultado de sus investigaciones y experiencias para
el estudio de tan importante aspecto.

En igual sentido, para Davis y Newstrom
(1999), la mayoria de las conductas humanas son
motivadas o causadas, por lo que un buen admi-
nistrador toma en cuenta los impulsos y necesi-
dades de los empleados y orienta su comporta-
miento. Considera que el desempefio potencial
es producto de la capacidad del individuo méas su
motivacién, el cual a su vez se ve afectado por
las condiciones del entorno en el cual se produ-
ce. La practica de incentivos mejora la disposi-
cion para realizar mayores esfuerzos, por lo que
si una organizacion retribuye adecuadamente a
sus trabajadores hasta satisfacer sus necesida-
des e intereses; posiblemente se acreciente el
interés en la realizacién de su trabajo. Igualmen-
te pueden surgir nuevas necesidades y el ciclo
se reinicia, por lo que el gerente debe ser muy

habil para detectar estos cambios y actuar ace-
leradamente para mantener el equilibrio motiva-
cional entre la satisfaccion de los intereses del
trabajador y los de la organizacion.

McClelland (1961) elaboré una clasificacion
de los impulsos motivacionales mas dominantes
y destaca la significacion que los mismos tienen
para la motivacion. Tipifica tres impulsos primor-
diales: logro, asociacion y poder. Agrega que exis-
te también el impulso de competencia el cual es
determinante para ofrecer productos y servicios
de calidad. La motivacion al logro es el impulso
para alcanzar las metas trazadas por el individuo
0 por la organizacion. Quienes la tienen se ca-
racterizan por aumentar sus niveles de trabajo
cuando perciben que éste serd reconocido; la
motivacién aplicativa o asociativa destaca la
cooperacion y el trabajo en grupo, por lo que re-
presenta el impulso a relacionarse socialmente
con el resto del grupo y recibir elogios por su
espiritu colaborador; la motivacion por el poder
modela la conducta del trabajador hacia preten-
der influir en los demas para modificar sus accio-
nes y para tratar de impactar en la organizacion.

Finalmente la motivacion hacia la compe-
titividad facilita el desempefio de alta calidad por-
gue se basa en el deseo o impulso de ser bueno
en algo. Hace uso de su capacidad creativa para
solventar obstaculos y manifiesta constante
preocupacion por mejorar profesionalmente; por
lo que también exige a sus colaboradores la rea-
lizacién de trabajos de alta calidad. Lo importan-
te para ellos no es la relacion con el otro, sino su
desempefio eficaz.

Lo ideal para el buen funcionamiento de una
organizacion es que se pueda alcanzar un equili-
brio en los impulsos (logro, afiliativo, poder y com-
petencia), de la persona que lideriza los grupos
de manera que la organizacion y todo su equipo
humano se beneficie de sus acciones y logros.
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Bandura (1977) con respecto a la Teoria de
Aprendizaje Social, sefiala que los empleados
obtienen informaciones importantes y abundan-
tes acerca del comportamiento organizacional a
través de la observacion e imitacion de los mo-
delos que operan a su alrededor, aprende a partir
de las experiencias y el comportamiento de los
demas; existe un constante intercambio formal e
informal de informacion y de formas de compor-
tamiento. El trabajador presta mayor atencion a
lo que hace su superior que a lo que dice, los
administradores son modelos a seguir. Para con-
cluir de acuerdo con Bandura los principales ele-
mentos en la fijacion de metas son: Aceptacion
de las metas, especificidad, grado de dificultad,
vigilanciay retroalimentacién del desempefio.

METODOLOGIA

El objeto de estudio se aborda con base en el
paradigma empirico-positivista sustentado en el
método inductivo-deductivo, ya que se analiza la
préctica real en el Decanato de Administraciony
Contaduria de la UCLA a partir de los datos pro-
porcionados directamente por los informantes que
integran la muestra intencional seleccionada
(Pérez, 2004). Se orienta hacia la comprension

del mismo a través de una accion reflexiva, vi-
gorosa, organizada y disciplinada de caracter
integrador con el fin de valorar el proceso de
induccion en el DAC, proporcionar una interpre-
tacion del hecho y orientar la toma de decisiones
en el desempefio de futuras propuestas para
transformar la practica actual.

Se ubica en la fase diagndstica descriptiva de
las investigaciones institucionales de corte
evaluativo; en la cual se precisa la necesidad del
diagnostico asi como se justifica la pertinencia
de disefiar un plan de accion (Hurtado, 1998). El
caracter evaluativo se asume no en sentido
reduccionista de revision y medicién, sino como
diagnostico y sobre todo como mejora, para co-
nocery mejorar lo que se hace enel DAC-UCLA
en materia de induccidn de personal, y valorar el
aprovechamiento de los recursos existentes. La
evaluacion, segun Pérez (2004) es punto de re-
ferencia para determinar aciertos y deficiencias
asi como para posibilitar nuevos avances. En la
realizacion del estudio se asumieron los criterios
del disefio mixto de investigacion, el cual estuvo
integrado por las siguientes fases: Documental
Bibliografica, metodoldgica, operativa, analisis y
sintesis.

Cuadro No 01
POBLACION OBJETO DE ESTUDIO

Directores de Programas Jefes de Departamentos Coordinadores Total
02* 06 03 11
Departamentos Profesores de Nuevo Ingreso 2004-2005-2006 (No.)
Administracion I3
Contabilidad 0%
Derecho

-no hubo nuevos ingresos docentes al departamento-

Estudios Basico 02
Técnicas Cuantitativas )
Economia 0

*S6lo participé la Directora de Programa de Administracion. Fuente: Departamentos DAC-UCLA
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rradas y abiertas referidas a datos personales,
proceso de induccion, opinién y aportes para me-
jorar el proceso de induccion en el DAC-UCLA.

RESULTADOS

Para analizar los datos suministrados se cons-
truyeron dos (02) tablas resumen en las cuales
se registraron las respuestas a cada uno de los
planteamientos formulados en el instrumento, en
cuanto a cémo se ofrece a cada docente el pro-
ceso de induccion.

TaBLA 1. Proceso DE INDucclON (DIRECTORA DE PROGRAMA, JEFES DE DEPARTAMENTO Y
COORDINADORES)

FORMA | MOMENTO [ COMPLETA | CLARIDAD
ASPECTOS suB N Pl \
ASPECTOS e | NlinG | R cle|N c|E |N|Ns
S S S
G
Organizacional Misién 4|51 3 |6|1 [4|5]0[1 |3]|5]|1]|1
Componentes de la L
estructura institucional en | VISion 1]t 1jrj2 1711136 ]0]1
la cual se fundamenta el |\ greq 1|8f1| 1|81 |o]7|2]1 0|7 |21
trabajo que deben realizar
sus actores con la finali- | Objetivos 2(7(1 1|81 |1|6|2|1 |1|1|7]1
dad de alcanzar los objeti-
VOS y metas propuestas Resefia Historica | 4 (4 |2 3 6 |1 O(5(4|1 (0|4 |51
Plande Estudio (8|1 |1] 9 (0|1 (8|1(|0l1|8|1]|0]1
Estrategia gl1l1]| 72| 2|s8l2]ol2|7]2|0]1
Metodoldgica
Académica ;
Sistema
y Administrativa de Evaluacion 8|11 8 1|1 ]|9|0|0f1 (90|01
Elementos, procesos y Politi
criterios institucionales ofiticas
A 41511 1721|0811 (|12])]6([0]|3
que regulan las acciones | Académicas
docentes y Objetivos y
administrativas en el Procedimientos |45 (1| 3 | 6] 1117121114501
DAC-UCLA de DFPA,
DICORI,CDCHT
Rol del 2|7(1| 3|6|1|o|8|1|1|2]7 |01
Departamento
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TasLa 1. Continuacion

FORMA [ MOMENTO | COMPLETA | CLARIDAD
ASPECTOS Sovie P
ASPECTOS || (| NinGglR [N |clE [N| N E|N|NS
S S S
G
Extension Proyectos 3161 1 8 1(0(4]|5 1 0|7 2 1
Funcién bésica que facilita —
el cumplimientodela | Posibilidad 316111 2 7)1 0p4)5) 110167131
mision social de la participar
universidad a través de la | Fomento
coordinacién de activida-
des culturales y de proyec-
cion e intercambio de
experiencias para fomentar
el desarrollo integral de la
calidad de vida del
ciudadano.
Beneficio Posibilidades
Apoyo que otorga el Formgcu_Jn (8|1 1(8f1]0]7]|2|1 8|01
DAC-UCLAal profesor, el | Academica
cual fortalece su Por Rendimiento
formacion académicay le |y Produccion 217118 111181071 [
facilita su ascenso enla | Académica
escala profesional y le A
: i poyo 3|61l 2|7 1|2|5(2]1 6|01
confiere reconocm_llento p/Investigacion
por su produccion
académicay de Reconocimiento
investigacion y Promocion 181091111621 7121
. Biblioteca
Servmlosd_eApgyoy y Hemeroteca 631 54| 1(|2|7(0l1]3|6|0]1
Comunicacion
Redquecomp|ementae| |nternet, Intranet |1 | 8 1 1 8 1 21710 1 2 710 1
auxilio al personal docente | Sistema
del DAC-UCLA enrelacion de Comunicacion 118111 1/8 1(2(7(0] 112710 1
a sistemas de informacion [ saud Vivienda
y comunicacion; ademés | gienestar 8127 1f2p7jop1fof1(8 41
de la estructura de apoyo -
en materiade saludy ~ |ApoyoGremial 1217|114 | 5| 1]|1]|6|2/1]|2]|6]|0]|2
bienestar social-gremial. Jubilacion olgl211 8 111215131105 |4 1

Fuente: Instrumento aplicado 2006. F:Formal I: Informal. NS: No sabe. ING:Al Ingresar. PRG:Progresivamente. C:Completa.

E:Escasa. N:Nula.
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En cuanto a la informacion organizacional
(misidn, vision, valores, objetivos institucionales)
ladirectora, jefes y coordinadores en su mayoria
la transfieren de manera informal y progresiva-
mente durante la instalacion del personal en la
institucion, ademas lamisma es incompletay de
escasa claridad.

Destaca ligeramente la formalidad con que
se transmite la resefia historica de la universi-
dad, aunque se realiz6 méas en forma progresiva
que al inicio. Se mantiene la condicion de
completitud y claridad sefialada en los demas
aspectos de la dimension organizacional ya se-
fialada, es decir, es en su mayoria escasa 0 nula.

Lo indicado contradice lo sefialado por
Chiavenato (2001:142) al exponer que: “la orien-
tacion de las personas es el primer paso para
emplearlas de manera adecuada en las diversas
actividades de la organizacion, pues se trata de
posicionarlas en sus labores en la organizacion,
clarificarles su papel y los objetivos”.

Lo importante es ser oportuno en el proceso
para evitar pérdidas de tiempo en la adopcion de
actitudes favorables a la organizacion. La perso-
na que ingresa debe ser orientada de inmediato,
aclararle la situacion en que se encuentra y ha-
cia donde debe dirigir sus actividades y esfuer-
zos; debe conocer la misién y vision de la organi-
zaciony ajustarse a su cultura. Guiar, encaminar
sus acciones, definir comportamiento, fijar me-
tas y prever resultados, conduce al éxito organi-
zacional que es el proposito esencial de quienes
administran los recursos humanos como poten-
cial de insuperable valor en toda organizacion,
en el caso del DAC-UCLA, los Departamentos
y Coordinaciones en primera instancia. Si en es-
tas instancias no se realiza el adecuado proceso,
corresponde a la Direccion de Programas como
dependencia a la cual se adscriben los Departa-
mentos y Coordinaciones.

Con respecto a la dimension académica ad-
ministrativa en todos sus componentes se evi-
dencia claramente que es el aspecto al cual se
da mejor tratamiento en las instancias gerenciales,
en cuanto a informar adecuadamente al docente
de nuevo ingreso, ya que el mayor porcentaje lo
recibe formalmente y al inicio o momento en que
empieza su labor en la universidad. Igual, esta
informacion es de acuerdo a los resultados, en la
mayoria de casos completa y clara; lo que evi-
dencia el caracter eminentemente academicista
de la organizacion universitaria. Se da mucha
importancia a aspectos referentes al desempefio
académico del docente al prepararlo desde la eta-
pa inicial. A medida que el docente va desarro-
llando su actividad formativa, va enriqueciendo
este proceso por cuanto no existe actividad mas
valiosa y fortalecedora que la experiencia en el
propio campo laboral. Se aprende haciendo. Lla-
ma la atencion en este rubro que con respecto a
las politicas académicas se invierten los resulta-
dos, observandose mas alto porcentaje en la ma-
nera informal de trasmitir la informacion al do-
cente y de forma progresiva en lugar de hacerse
al inicio. Las respuestas de este aspecto en cuanto
a completitud y claridad se corresponden con el
criterio de escasez.

Los aspectos relacionados con la funcion ex-
tension y produccion, claramente reflejan la omi-
sion o desatencion de que han sido objeto la di-
vulgacion de informacion referente a la realiza-
cién de proyectos y las posibilidades de partici-
par en la coordinacion de fomento con sus apor-
tes en cuanto a acciones productivas; puesto que
un alto porcentaje se dan a conocer de manera
informal y fuera del momento inicial del ingreso
docente. La informacion de igual manera es es-
casa y de poca claridad.

La situacidn descrita para las dimensiones
organizativa, académica-administrativa y de ex-



CowmpenbiumM, Numero 20. Julio, 2008.

17

tension se repite con ligeras modificaciones para
las dimensiones beneficios y servicios de apoyo
y comunicacion; en los cuales prevalecen res-
puestas que ubican altos porcentajes para la in-

formalidad de la informacién, después del mo-
mento inicial del ingreso, escasay poca claridad
de los datos suministrados al docente de recién

ingreso.

TABLA 2. PrRocEso DE INDuccION (DoceNTES DE NUEVO INGRESO)

Informacion Recibida

Nivel de Informacion

ASPECTO SUB-ASPECTO Forma Momento Completitud | Claridad
Formal | Informal [NC| Inicio|Progr/NC|C [E [ N|NC| C |E|N|NC
Mision 10 4 0] 2 12 0| 8(4(1]1]10|12]1|1
Vision 7 6 1| 2 11 | 1 (12| 1|1 0(12|1| 1|0
Organizacional Valores 7 7 o 2 12 0(12(1]1)011({2/1]0
Objetivos 8 6 0| 3 11 | 0 |12|2|0|0|12| 2| 0] O
Resefia Historica 8 4 21 1 12 | 1|9 (31| 1(10|3[1]0
Plan de Estudio 5 9 |o| 3| 11|0]10|4lo|o0l12[2]0]0
Estrategia 4 10 |o| 3| 12|o0]|8|6lo|o|11|2]0]1
Metodoldgica
Sistemas de
Evaluacién 9 5 o 7 7 | 0f12] 2({0| 0]|12|2|0] O
. Politicas
Académicay . 9 5 0| 4 10| 0(|7(7/]0l0]9(|4]|0]|1
Administrativa Académicas
Objetivos
y Procesos de la
DFPA, DICORI, 3 9 2 0 1311|1661 1[4|7|12]|1
CDCHT
Rol del
Departamento 4 8 21 1 12 | 18|51 0] 7|6[1]0
adscrito
Proyectos de
Extension 1 12 1 0 14 | 0| 11]10]/ 3| 0| 2(8|4 |0
Extension Posibilidades de
participar en 3 11 (0] O 14 | 0| 2|10/ 2| 0] 8|4]|2]|0
Fomento
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TasLA 2. Continuacion

Informacién Recibida Nivel de Informacion
ASPECTO SUB-ASPECTO Forma Momento Completitud | Claridad
Formal | Informal [NC | Inicio[Progr|NC|C |E [N[NC| C |E|N |NC
Posibilidades de
Formacion 3 10 1| 2 121 0(4(91110] 7(5]2]|0
Académica
Por Rendimiento y
o Produccion 0 13 1] 3 11 | 0| 4(4)6/0|6(2|6]|0
Beneficios Académica
Apoyo para la 0 14 |o| o | 1a|o|2|1d2o|4lo|1]|o
Investigacion
Reconocimiento y
promocion 2 12 0| 1 1310|7(314{0]4(1]9]|0
Biblioteca 2 12 |o| o |1a]olsl6l2]o]nl3lo]o
y Hemeroteca
Internet, Intranet 1 13 0 0 14 |10 |418|2(0]|51(6|3]|0
Serviciosde | Sistemas 5 o |o| 3 |11]olslal2]ols|6l2]0
Apoyo y de Comunicacion
Comunicacion ivi
Salud, vivienda, 3 10 |13 |12]ol3lo|i]|1]e]|7|1]o0
bienestar
Apoyo Gremial 2 10 0 |13 |1]3]9|1]|1]|6]5]2
Jubilacién 1 12 1 1 13 |0 |3|8|3|0 |6 [4]3

Fuente: Instrumento aplicado al personal docente del DAC-UCLA (2006)

Los aspectos de la dimension organizacional
a diferencia de los observados en la Tabla 1,
muestran mayores porcentajes en la formalidad
del tratamiento de la informacion aunque no se
di6 al inicio sino de forma progresiva en su per-
manencia en el DAC. La informacién casi siem-
pre fue completa y con suficiente claridad. Vale
citar en este aspecto la relacién con la teoria de
aprendizaje social de Bandura (1977), la cual se-
fiala que el aprendizaje se da por observacion e
imitacion de modelos.

La dificultad se presenta en el resto de las
dimensiones: Académica-administrativa, exten-
sion y produccion, beneficio y servicio de apoyo
y comunicacion; en los cuales prevalece la ma-
nera informal de transmitir la informacion y
extemporanea al inicio del personal como miem-
bro activo de la universidad.

En lineas generales en los Departamentos del
DAC-UCLA no se realiza un proceso de induc-
cién adecuado que facilite la adaptacion de quien
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ingresa a su cargo, al nuevo grupo del cual entra
a formar parte y del propio departamento como
instancia administrativa-académica a la cual se
adscribe. De acuerdo a las informaciones de la
Directora de Programa, Jefes de Departamento
y Coordinadores, caso especifico del departa-
mento de Administracion, han iniciado algunas
acciones para contrarrestar la necesidad de in-
formar adecuadamente a los docentes desde el
momento de su ingreso.

De lo expuesto se deduce la importancia que
reviste la motivacion con respecto a la estructu-
racion de un Programa de Induccion dirigido a
los docentes que ingresan al DAC-UCLA, para
facilitar su socializacion y adaptacion al ambien-
te de trabajo y a las responsabilidades y obliga-
ciones de su cargo, controlando situaciones di-
versas que puedan obstaculizar o retardar la in-
corporacion rapida de quien ingresa.

Destaca que los informantes de los sectores
en estudio presentan claridad en cuanto a las
ideas directrices que orientaran las estrategias
de induccion para conducir exitosamente el di-
sefio del programa y la divulgacion y aplicacion
del mismo. Destacan ademaés de la informacion
relacionada con los aspectos académicos, lega-
les y administrativos, la propuesta de incorporar
programas automatizados didacticos, tomar en
consideracion experiencias de otras instituciones
para la organizacion de talleres, jornadas y lo mas
importante es la plena disposicion del personal
con experiencia a cooperar el las actividades que
se planifiquen. Sin duda se podréa contar con per-
sonal altamente motivado a asumir el reto de abor-
dar una nueva planificacion en la cual se
estructure un programa de induccion para ser
puesto en practica con el personal de nuevo in-
greso al DAC-UCLA y con ello atender esta
necesidad en dicha instancia universitaria.

CONCLUSIONES
Y RECOMENDACIONES

El proceso de induccién de personal en el
DAC-UCLA se da de manera incipiente puesto
que no existe la formalidad conveniente para sis-
tematizar y organizar la informacién pertinente
y hacerla llegar al personal de nuevo ingreso
oportunamente, con la consecuente desinfor-
macion al respecto, pérdida de tiempo del do-
cente para incorporarse rapidamente a sus fun-
ciones y disfrutar del resto de oportunidades de
crecimiento profesional y de beneficios
institucionales y personales que ofrece la uni-
versidad al docente que ingresa.

Aun cuando la Direccion de Formacion del
Personal Académico de la UCLA ofrece un cur-
so de iniciacion al personal de nuevo ingreso, en
el DAC no existe esta estructura organizativa
que refuerce y contextualice la realizacion del
proceso en estudio. Al respecto se debe estruc-
turar, una propuesta de induccion de personal
gue considere todos los aspectos relativos a la
incorporacion al DAC, con sus individualidades
respecto al resto de Decanatos de la UCLA (His-
toria, mision, vision, valores, descripcion de ins-
talaciones, objetivos, politicas, productos y ser-
vicios, planes de desarrollo, beneficios, servicios
de apoyo y contribucion al entorno) y lo relativo
a la induccién al campo que va a desempefiar el
docente (funciones especificas, rutina de traba-
jo, procesos y relaciones del cargo, descripcién
del trabajo, productos esperados)

También se debe realizar el acto de bienve-
nidaa la institucion, momento en el cual las rela-
ciones formales, el trabajo en equipo y el
liderazgo tienen gran importanciay significacion.

Destaca la necesidad de apoyar al personal
gue demuestra motivacion para organizar accio-
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nes conjuntas que faciliten el desarrollo de estra-
tegias adecuadas y factibles para el recibimiento
adecuado a los docentes que ingresan al Deca-
nato. Este apoyo pasa por involucrarlo en la toma
de decisiones de acuerdo a su capacidad, tratar
de satisfacer sus expectativas para ganar perso-
nal comprometido con los objetivos, metas y
valores institucionales, lo cual se traducira en
mejoras continuas de los procesos en el DAC.

En la actitud de los docentes, incluidos la
Directora del Programa de Administracion,
Jefes de Departamentos y Coordinadores desta-
ca la satisfaccion por formar parte del personal
del Decanato, rasgo de gran importancia ya que
determina los niveles de compromiso institucional
que derivan de esa actitud. Tal como lo sefiala
Senge (2000:8) “Un compromiso colectivo para
cambios de desarrollo solo tendré éxito con la
capacidad colectiva de desarrollar motivaciones
conjuntas”.

Otro de los elementos que requiere atencion
urgente es la propuesta de un plan de incentivos
para motivar al docente a realizar y divulgar in-
vestigaciones en las lineas que promueve el Cen-
tro de Investigacion del DAC (CIDAC), con el
apoyo del CDCHT-UCLA,; ya que los resulta-
dos de las entrevistas demuestran que los do-
centes tienen poca informacion al respecto, lo
que retarda su participacion en esta funcion uni-
versitaria. En el DAC se debe continuar con el
trabajo de apoyo al docente, dar participacion y
asignarle responsabilidades a quienes se quieran
incorporar a la realizacion de tan importantes ac-
tividades para alcanzar niveles mas elevados en
la calificacion como docentes en el Programa de
Promocion al Investigador; aun cuando en los
Gltimos afios ha aumentado el nimero de docen-
tes PPI. Otra de las labores a reforzar es lograr
un mayor acercamiento de los docentes al
CIDAC para alcanzar mejores niveles de parti-

cipacion en los proyectos, jornadas, y otras acti-
vidades que planifique y ejecute el Centro de
Investigacion.

Para los docentes de nuevo ingreso es con-
veniente planificar acciones especificas al res-
pecto, por ejemplo, nombrarles un tutor acadé-
mico del mismo personal experto o incorporarlos
en planes de desarrollo de investigaciones con-
juntas con el apoyo del Centro de Investigacion.

La funcidn de extension universitaria también
es poco motivadora para la incorporacién del
personal docente. Se debe aprovechar la coyun-
tura legal de la aplicacion del Programa de
Accién Social Universitaria para acercar a las
acciones comunitarias tanto al docente que in-
gresa, como al que ya es miembro activo; para lo
cual la UCLA tiene un extraordinario aval y ex-
periencia suficiente en proyeccion comunal para
planificar y ejecutar nuevas experiencias exitosas,
como las que ya se han tenido con mayor partici-
pacion en otros Decanatos C’
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