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PROCESO DE INDUCCION DEL PERSONAL DOCENTE DE LA
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE
ESMERALDAS (PUCESE)

RESUMEN EJECUTIVO

El proceso de induccion en las instituciones de educacion superior, es clave
para fortalecer y asegurar la permanencia del docente que ingresa a formar
parte de una nueva organizacion, hecho que le permite al docente sentirse
motivado y con la confianza para desarrollar sus tareas, asumiendo
responsabilidades relacionadas a la docencia, investigacion y vinculacion con
la colectividad. El objetivo de la investigacién es analizar el proceso de
induccion del personal docente de la Pontificia Universidad Catolica del
Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE), para ello se aplicé una metodologia de
tipo descriptiva, con un enfoque cuantitativo y cualitativo, mediante la
utilizacion de técnicas de la encuesta a los docentes de la PUCESE de Tiempo
Completo, Medio Tiempo y Tiempo Parcial, y la entrevista a Directores de
Escuelas, Directora Académica, Secretaria General y Directora Administrativa
y de Recurso Humano, en este sentido la muestra estuvo conformada por 111
personas. Entre los resultados mas relevantes se evidencia, que el proceso
de induccion que reciben los docentes no estd acorde a una adecuada
planificacion que garantice desarrollar sus actividades de manera mas
eficiente. En la actualidad el proceso de induccion es la base fundamental de
todas las instituciones sea esta publica o privada; sin embargo, todavia se
evidencia que no se le da mucha importancia a este proceso. Entre las
conclusiones se muestra que es necesario realizar el proceso de re-induccién

tanto a docentes nuevos como antiguos, sean nacionales o extranjeros.

PALABRAS CLAVES: Proceso/ Induccion/ Docente/ Universidad/
PUCESE, re-induccién
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PROCESS OF INDUCTION OF THE TEACHING STAFF OF THE
PONTIFICAL UNIVERSITY OF CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS (PUCESE)

ABSTRACT

The process of induction in institutions of higher education is key to strengthen
and ensure the permanence of the teacher who joins a new organization, a
fact that allows the teacher to feel motivated and confident to carry out their
tasks, assuming responsibilities Related to teaching, research and links with
the community. The objective of the research is to analyze the process of
induction of teaching staff of the Pontificia Universidad Catolica del Ecuador
Sede Esmeraldas (PUCESE), for which a descriptive methodology was
applied, with a quantitative and qualitative approach, through the use of The
survey to the teachers of the PUCESE of Full Time, Half Time and Partial Time,
and the interview to Directors of Schools, Academic Director, General
Secretary and Administrative and Human Resources Director, in this sense
the sample was made up of 111 people. Among the most relevant results is
evidence that the process of induction that teachers receive is not according
to an adequate planning that guarantees to develop their activities more
efficiently. At present the process of induction is the fundamental basis of all
institutions whether public or private; However, it is still evident that this
process is not given much importance. The conclusions show that it is
necessary to carry out the process of re-induction to both new and old

teachers, whether national or foreign.

KEYWORDS: Process / Induction / Teacher / University / PUCESE, re-
induction
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INTRODUCCION

Las instituciones de Educacion Superior actualmente estan viviendo un
proceso de transformacién, por lo que estan asumiendo algunos retos; entre

ellos la formacion de sus docentes.

En estos dltimos tiempos se ha demostrado mucho interés sobre la
problematica del profesorado y sobre todo de su proceso de induccion en la
docencia mediante la formacion, esto se evidencia por las constantes
investigaciones que se estan produciendo en el entorno universitario, tal como

lo establece Colmenérez (2008 ).

La constante busqueda de la calidad competitiva educacional, hace que los
directivos estén preocupados por contratar personal docente capacitado y con
records académicos que les permita cubrir escalafones que impone la
normativa, habida cuenta de la constante evaluacion por parte de las
autoridades de control respectivas, en correspondencia con la competitividad

gue exige el mercado universitario.

Estas instituciones cuyo objetivo es la docencia, la investigacion, necesitan de
manera imperiosa que todo su personal al iniciar sus actividades, ya sea de
indole docente o administrativo conozca de mejor manera la organizacién y
viceversa, de tal forma que le permita familiarizarse e integrarse entre si, como

establece (Colmenarez, 2008 ), citando a Orozco (2001).

Al lograr que el docente se familiarice con la institucidn, este va a tener apego
corporativo y realizara su trabajo encuadrado de acuerdo a las reglas pre-
establecidas, lo que le proporcionara seguridad y sabra: que hacer, como,

cuando y a quién dirigirse, segun sea el caso.

Todo esto se obtendria si se implementara y se ejecutara un adecuado
proceso de induccién de personal y basado en una Optima planificacion,
siendo este el primer pasd en el camino hacia el logro de los objetivos

institucionales.
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La induccion profesional debe considerarse como una inversion, desde el
punto de vista de la permanencia del profesorado en la ensefianza, como de
la responsabilidad de asegurar una ensefianza de calidad, con profesionales

mejor preparados. Marcelo (citado por Buzo, 2010).

Efectivamente consiste en una inversion, por tanto, se debe asistir
constantemente y mas aun cuando el docente inicia sus relacion con la
institucién, con la finalidad de que se sienta en una ambiente 6ptimo para su
desarrollo, insertandolo como parte de la familia dandole la confianza real de
que puede desarrollar sus aptitudes y actitudes dentro de los parametros
establecidos por la Universidad, sin que esto implique una barrera inaccesible,
para esto se necesita los didlogos respectivos, asi como la evaluacién de qué
y como entendié el proceso de induccién, a fin de tomar los correctivos
necesarios a tiempo, para no caer en procesos sancionatorios que toman por
sorpresa, debido a que comprendié el funcionamiento organizacional de una

forma distinta a la esperada por los directivos.

El proceso de induccién representa un apoyo a la gestion que realiza tanto el
Departamento de Recurso Humano, Direccibn Académica y Directores de
Escuelas, pues éste esta encaminado a presentar al nuevo personal de una
determinada organizacién, brindandole asistencia y apoyo, con el propésito
de que conozcan: el clima organizacional, los servicios, la distribucion de los
espacios fisicos y el detalle de las funciones y puestos en la entidad donde
realizara sus actividades. Para el efecto Vonk (citado por Gonzalez, Araneda,

Hernandez & Lorca, 2005) mencionan lo siguiente:

...Aquel que propicio la ‘induccién informada’ o ‘de cuidado’ y que
transfirieron informacion a los noveles acerca del tipo de escuela,
tradiciones, normas, metodologia, didactica, recursos y tipo de
estudiantes; y aquel que propicio ‘el acompafiamiento’ por medio de un
profesor guia o tutor en un proceso de insercion programada o gradual.

(Gonzalez, Araneda, Hernandez & Lorca, 2005, p.53).
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El proceso de induccion por lo tanto debe ser planificado, identificando lo
relacionado a la informacibn que debe conocer el docente para su
desenvolvimiento, de igual forma ¢coémo se va capacitar al docente? durante
este transcurso ¢,como se va a medir el aprendizaje?, debiendo implementar

un proceso de retroalimentacion a fin de tomar los correctivos necesarios.

La Pontificia Universidad Catodlica del Ecuador Sede Esmeraldas a lo largo de
sus 35 afios de servicios a la comunidad esmeraldefia, refleja ciertas
debilidades en el Proceso de Induccion del docente (ingreso de notas
parciales y finales en el sistema, reloj biométrico, permisos, trabajos fuera de
la PUCESE, salidas de campo, desercion de docentes, insatisfaccion laboral
del docente, etc). Esto no le ha permitido que cumpla con ciertos

requerimientos de acuerdo a las nuevas exigencias del quehacer educativo.

La investigacion es relevante por cuanto brindara la orientacién e informacién
completa a las autoridades de la PUCESE de los procesos que se estan
aplicando, permitiendo la retroalimentacion técnica y cientifica que le permitan
buscar estrategias que mejoren el proceso de induccion, a fin de cumplir de
tener un ambiente 6ptimo de trabajo que trasforme la realidad circundante en
beneficio de la investigacion cientifica replicada a la catedra universitaria,
mediante la sinergia institucional y docente basado en la empatia de doble

via.

Este proceso sera una herramienta de apoyo para el Departamento del
Talento Humano, Direccion Académica y Directores de Escuelas, pues al
contar con una planificacion y coordinacién basada en las necesidades y
caracteristicas de la institucion, brindara suficientes elementos al docente
agilitando sus actividades académicas y administrativas, con un alto nivel de
conocimiento y mejora constante de una informacion de calidad, de acuerdo

a las exigencias y politicas que establece la PUCESE.

La tematica del estudio se sustenta en que no existen evidencias cientificas
ni estudios previos dentro de la PUCESE asociadas a este fendmeno, mas
bien existen percepciones y documentos informales sobre el proceso de

induccion a los docentes y como afecta este al desempeiio de actividades
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Académicas y Administrativas. Por lo tanto Vonk (citado por Gonzélez,
Araneda, Herndndez, & Lorca, 2005) dicen que el docente sigue un proceso
acorde a su competencia y competitividad, o que deriva que ademas de
dedicarse a las actividades propias de la ensefianza e investigacion, asumira
responsabilidades administrativas, operativas, legales, que como profesional
debe solventar estas ocupaciones bajo la premisa, acierto y error; si no ha
pasado por un proceso de induccion eficiente y planificado, implicara un
desgaste en actividades que no son prioritarias para su desempenio, pero que
pueden acarrear sanciones que afecten su hoja de vida y finanzas, pudiendo
percibir que esté siendo amenazado y esté en constante defensiva y no se
concentre en su tarea, por lo tanto su rendimiento no sera el adecuado ni el

esperado.

Bajo estas consideraciones el estudio quedo estructurado de la siguiente

manera:

En el capitulo 1: Se exponen el marco tedrico, mismo que esté estructurado
por: Bases tedrica, donde se han considerado las variables sujeto de estudio,
la fundamentacion legal, la normativa sobre las cuales se sustenta la

investigacion y los estudios previos de investigaciones relacionadas al tema .

En el capitulo 2: Describe la metodologia, es decir la parte empirica,
conformada por los métodos, poblacion, muestras, técnicas, procedimientos

e instrumentos aplicados en el desarrollo de la Investigacion.

En el capitulo 3: Se expone el Andlisis e Interpretacion de los Resultados los

cuales se han desarrollado de acuerdo a los objetivos especificos.

En el capitulo 4: Se desarrollo la discusion contrastandola con los resultados,

los estudios previos, fundamento teérico y legal.

En el capitulo 5: Presenta las conclusiones de la investigacién, basadas en
los objetivos, las mismas que orientan a establecer la propuesta dirigida a

beneficiar a la PUCESE y a los docentes
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1. MARCO TEORICO
1.1. Fundamentaciéon Teorica

1.1.1. Gestion del Talento Humano en el sector empresarial

Las empresas para realizar sus actividades necesitan una serie de recursos,
mismos gque deben ser desarrollados de una manera eficiente para el logro de
los objetivos. Entre ellos se pueden mencionar: Recursos materiales,

Recursos técnico y talento humano.

El talento humano hoy en dia se lo considera como el pilar fundamental del
éxito de una empresa y, su gestién hace parte de la esencia de la gerencia
empresarial. Segun la UNAD (2010), debe estar orientada a producir
satisfaccion en los individuos, al empoderamiento desde el manejo de las

herramientas mas usuales hasta la composicion de trabajadores cibernéticos.

Resulta oportuno entonces gestionar el talento humano, en efecto una
organizacion eficiente ayuda a crear una mejor calidad de vida de trabajo,
dentro de la cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones, a
disminuir los costos de ausentismo y la fluctuacion de la fuerza de trabajo
(Marulanda & Mejia, 2011).

Se pude decir que la gestidon del talento humano, es el manejo efectivo de las
habilidades, destrezas y actitudes que tienen las personas como individuos
con potencialidades, las cuales pueden desarrollarse en beneficio de si mismo
y de su entorno (Zabalete, 2003), considerando que todos los gerentes son
gerentes de personas al estar involucrados en actividades como

reclutamiento, entrevistas, seleccion y entrenamiento (Chiavenato, 2002).

Las organizaciones de cualquier indole, deben estar preocupadas del
comportamiento, actitudes del trabajador con la finalidad de identificar el nivel
de motivacion en cuanto a la satisfaccién del puesto del trabajo y el

compromiso organizacional.

Una cultura organizacional establecida de forma soélida, implica adoptar

caracteristicas como: Innovacion y toma de riesgos, Atencién a los detalles;



Orientacion a los resultados, Orientacion a la gente, Orientacién a los equipos,
Dinamismo y Estabilidad (Stephen, 2013).

Figura 16-6 Forma en que las culturas organizaconales influyen en
el desempenio y la satisfacaén de los trabajadores
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ILUSTRACION 1
FUENTE: (STEPHEN, 2013, P.533)

Las instituciones deben tener cultura organizacional para que funcionen de
forma coordinada y eficiente, siendo necesario implementar procesos de

induccion.

1.1.2. Induccidn

Es el conjunto de acciones que por medio de la gestion permiten que los
nuevos integrantes adquieran los conocimientos por medio de socializacion
por un sistema de comunicacion eficiente y eficaz implementado por la
institucién a la cual prestaran sus servicios. En este sentido Bayén y Garcia (
1992), mencionan que es la “accion de instigar, persuadir o mover a una
persona a la accién, o bien un proceso logico del entendimiento desde el
conocimiento de los fenomenos o hechos” (p.71). Sin embargo, Dessler
(2009) menciona que la induccion suministra informacion basica a los nuevos

trabajadores que requieren trabajar en una organizacion.

Con referencia a lo anterior (Colmenarez, 2008 ) indica que la induccion es

una etapa del proceso administrativo que ponen en practica las instituciones,
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a través de la cual se ofrece al personal de nuevo ingreso la informacion
necesaria para que de manera inmediata, con confianza y seguridad se
incorpore a su puesto de trabajo y contribuya eficazmente en los logros

objetivos y metas de la Institucion.

Realizar la induccion al personal nuevo en las organizaciones, constituye un
elemento fundamental, debido a que se reflejaria una armonia entre el
personal y las actividades que debe cumplir de acuerdo a su nuevo puesto de
trabajo. Para que esto funcione, se hace necesario realizar talleres de
capacitaciones, donde el personal reciba la informacion respecto a la
organizacion donde se va a desempefar. Entonces, hay que tener claro el
concepto de induccién para proceder a realizar la induccion a los nuevos

empleados.

El empleado al obtener informacién de la empresa se adaptara mas rapido y
se desempefiara de mejor manera en su puesto de trabajo. La induccion es el
procedimiento para proporcionar a los empleados nuevos, informacion basica
de los antecedentes de la compafiia (Dessler, 2001). Es una de las funciones
mas sobresaliente del Recurso humano, misma que tiene como proposito que
el empleado se familiarice de manera efectiva en el lugar donde trabajara, de
ésta manera disminuird la angustia que generalmente experimenta una
persona que se incorpora recientemente en una organizacion (Corral, Gil,
Velasco, & Serrano, 2011). Reviste importancia por ser la clave de todas las
organizaciones para tener trabajadores adaptados y motivados y asi logar el
maximo de su contribucion, no solo para conseguir el futuro del individuo, sino
también para lograr los objetivos de la empresa (Bermudez, 2011). En ese
mismo sentido cuando ingresa un nuevo empleado a la organizacién es
necesario que la instituciéon cuente con los elementos adaptables para llevar
a cabo el proceso como pueden ser: cartillas, videos, capacitaciones directas
que permitan a los nuevos empleados obtener informacion directa y poder

conocer la empresa y su puesto de trabajo (Lopez , 2016)

En relacion a lo descrito anteriormente, se puede mencionar que la induccion

para los nuevos empleados que ingresan a cualquier institucién, es importante



por cuanto permite que el trabajador entre en un proceso de socializacién con
el nuevo ambiente de trabajo, adquiriendo nuevos conocimientos en relacion

a la funcion que va a desempeniar.

El proceso de induccion se realiza a través de un programa, basicamente para
crear mejor clima laboral, pero en la practica se ha convertido en el
instrumento guia de la incorporacion del nuevo empleado al puesto; este
documento se le denomina proceso de induccion y se le define como el
sistema que distribuye las funciones, cometidos y responsabilidades que se
deben desarrollar durante el proceso y periodo de induccién, el cual queda

claramente reflejado en el siguiente grafico (Bayon & Garcia, 1992).
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Este proceso descrito anteriormente en otras instituciones, se deberia realizar

en instituciones educativas de nivel superior.

Para un buen proceso de induccion se debe de tener claro que existen tipos
de induccidon y que deben ser aplicados todos, para que el nuevo integrante

se empodere de la actitud positiva al trabajo.



1.1.2.2 TipologiadelaInduccién

La induccién puede darse de dos tipos: general y especifica segun (Barreto &
Alonso, 1998), ambas deben ser integral a fin de que el nuevo empleado, se
entere del proceso de induccion teniendo claro el limite entre sus

responsabilidades y derechos.

1.1.2.2.1 Induccion general

Esta etapa consiste en proporcionarle al personal de nuevo ingreso la
informacion atil y necesaria con respecto a las caracteristicas de la institucion
donde va a prestar sus servicios, tales como: historia, estructura, objetivos,
mision, vision, reglamentos y politicas de la empresa (Bermudez, 2011).
Estos servicios son similares a lo que expresan Giraldo, Amaya & Orozco
(2008), el primer dia de trabajo un empleado debe conocer lo siguiente:
Historia de la compafia, organizacion general de la empresa, estructura
administrativa, productos o servicios de la empresa, y lineas de autoridad o
responsabilidad.

Cabe mencionar que las entidades al seguir estos lineamientos con el nuevo
empleado, serd de gran ayuda porque le permitird movilizarse de forma
segura y eficaz en el ambiente laboral, considerando algunos aspectos:

espacios fisicos, reglamentos entre otros.

1.1.2.2.2 Induccion Especifica

Consiste en proporcionarle al personal de nuevo ingreso informaciones
relacionadas con las caracteristicas y actividades de un determinado puesto
de trabajo, tales como: funciones, deberes y derechos, asi como posibilidad
de desarrollo individual, reportes a dar y/o recibir, materiales y equipos a
utilizar, (Chiavenato, 2002). Esta etapa es la introduccion al puesto de trabajo;

alli el empleado ingresara en contacto directo con sus funciones, su jefe y sus



compafieros de trabajo, explicAndole en detalle en qué consistird sus
actividades y con quiénes se relacionaran directamente (Garcia, 2009). Con
referencia a lo anterior citado, los dos autores coinciden en que la induccién
especifica es referente a las funciones que va a realizar el personal en el
puesto de trabajo, se relacionara directamente con sus compafieros de trabajo
segun el puesto o jefatura que vaya a ocupar. En ese mismo sentido (Giraldo
& Orozco, Seleccion de personal por competencias e induccion del personal
administrativopara la Universitad Técnoldgica de Pereira, 2008), indican que
la induccion especifica debe estar efectuada bajo la direccién del jefe
inmediato y del jefe mediato lo cual contiene lo siguiente:

Presentacion del personal directivo, segun el cargo o nivel

Explicacion de las funciones generales del departamento o seccion

Las acciones que tienen mas relacion con el oficio que sera desempefiado por
el trabajador

Explicaciéon detallada de las tareas responsabilidades y sus oficios
Explicacion de los equipos y herramientas que debe operar en forma clara y
detallada de manera que se verifigue que un funcionario ha entendido la
induccién

Informacién detallada de los riesgos que pueden afectar su salud y ocasiones
de accidente de trabajo

Entrega de informacion escrita sobre el oficio, los procedimientos o métodos
de trabajo o los equipos asignados. Esta informacion debera ser verificada
posteriormente con el fin de estar seguros que el trabajo ha sido asimilado
suficientemente.

Explicar sobre el funcionamiento administrativo del departamento: personas
que le daran ordenes, instrucciones para el sistema, para solicitar permiso o
autorizaciones especiales y en general toda la informacién sobre los
procedimientos y practicas que se utilizan en el sistema de trabajo.

Todos los items son interesantes e importantes para que sean aplicados en
las instituciones, lo cual permitird que el trabajador pierda ese nerviosismo y
ansiedad al momento que ingresa a la empresa, ademas se podra

desenvolver en la organizacion o institucién de mejor manera sabiendo a que
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departamento dirigirse, asi como realizar solicitudes, apelaciones,
justificaciones y permisos.

Es oportuno mencionar que para realizar este tipo de induccion para el nuevo
personal, existen algunas formas importantes tener mecanismos acertados
que ayuden a llegar a la persona a captar todo el proceso de induccion sin
incomodarlos (Gonzales & Olivares, 2006) segun este autor existen cuatro
formas de la induccion a los empleados al ingresar a una organizacion, el
empleo de una u otra depende de las diferencias particulares de la empresa y

de la situacién que se viva, estas son:

Formal e informal. - Es cuando un trabajador ingresa a una empresa sin
instrucciones se lo llama induccion informal, en cambio si se le da al empleado
algunas opciones de capacitacién organizada por los jefes o departamento
encargado de la induccion esto permitird que el proceso sea mas sencillo, a

esto se lo conoce como proceso de induccién formal.

Individual o colectiva. — La induccién se la puede realizar de forma individual
o grupal, es decir reunir a un grupo de personas que vayan a realizar las

mismas funciones de trabajo.

Periodo fijo o variable de induccion. — Se refiere al periodo de tiempo que
se realiza la induccién, permite que el empleado pueda visualizar en que
momento ha sido aceptado como miembro de la institucién, el variable

contribuye a la antigtiedad por parte de los empleados.

Salarial o disyuntiva. - Consiste en capacitar o no al nuevo empleado a
través de una persona experta, cuando el empleado es instruido por otro
compariero es una induccion salarial, por lo contrario, cuando nadie instruye
al trabajador es una induccién disyuntiva, la cual puede generar empleados
mas creativos debido que aprendieron a adaptarse solos.

Para el efecto es necesario que las instituciones establezcan procesos de
induccion del personal, con la finalidad de que tengan conocimiento de la

estructura organizacional de la institucion.



1.1.2.3 El proceso de induccién como apoyo a la gestidén del recurso

humano universitario

La importancia de la induccion radica, en que si este proceso no es el
adecuado, el docente se vera afectado en su autoestima e imagen profesional,
por ello es exigente que se cuente con un programa de induccion que aborde
al inicio por lo menos lo problemas pedagogicos, relaciones con los pares, con
directivos, con padres, con la organizacion a la que pertenece; inclusive en
Chile, se implement6é un proyecto Fortalecimiento de Formacion Inicial del
Docente, financiando por el Banco Mundial en los afios 90, (Gonzalez,
Araneda, Hernandez, & Lorca, 2005)

El proporcionar al empleado la informacion necesaria para el buen desarrollo
de su trabajo, se debe realizar mediante un programa de socializacion debe
estar orientado a que los nuevos funcionarios aprendan las reglas de
actitudes, conductas, estandares y valores que se esperan de él por parte de
la institucion, lo que se entiende por cultura organizacional o arquitectura
social (Bennis W, 1985, pag. 75); tomando en consideracion la caracteristica
especial de que se trata de la docencia universitaria. Con referencia a lo
anterior, la induccién del talento humano es fundamental en toda institucion
ya que la misma le debe proporcionar a su trabajador la informacion precisa
para que el mismo se pueda desenvolver de una manera eficiente en su
puesto trabajo y asi optimizando tiempo y recurso, para lograrlo se deben
determinar estrategias en el proceso de induccién (Gonzalez & Olivares,
2006), su aplicacion servira para que el docente se sienta en confianza en la

instruccion.

1.1.2.4 Papel del administrador universitario ante el proceso de

induccion del personal

El administrador universitario estd encaminado a mantener la misién de
universidad ya que es un elemento que ayuda a optimizar el recurso humano,

financiero, materiales y tecnologicos con los que cuenta la institucién



universitaria, ademas el administrador universitario apoya a las funciones
bésicas de docencia, investigacion y administrativas (Morales y Gémez &
Ruiz, 2007). Sin embargo, para que este proceso tenga éxitos se debe contar
con un administrador comprometido con el cambio con una vision de futuro
gue promueva el crecimiento continuo del recurso humano, por otro lado, debe
interpretar y atender las exigencias internas y externas de la organizacién
(Orozco, 2001)

1.1.25 Proceso deinduccion del docente universitario

La induccion docente debe estar estructurada en etapas, inicial, supervisada,
la de evaluacion y seguimiento, sin dejar de lado la retroalimentacion, en la
tercera etapa es necesaria la presencia de un profesional de recursos
humanos que aclare las dudas y asegure la integracién del docente a la
institucion segun lo identificado en el estudio de Giraldo y Orozo (2008).
Mediante la induccion los docentes conocen los aspectos basicos de una
forma informal y breve, pero profesional, sobre la institucion a la cual ingresan,
pero la induccién también es extensa y profunda para lo cual se aplican
programas formales y largos, no obstante, para ambos casos debe primar la
existencia de manuales escritos de forma explicita y entendible para quien lo
lee (Desller, 1996, p.235). En este mismo sentido el proceso de induccion es
de mucha importancia para el caso de los docentes investigadores, debido a
que le da los parametros sobre los cuales debe desarrollarse, dentro del
entorno que la Universidad haya establecido (Serrano, 1997), para su

desempeiio profesional.

Las universidades deberian proporcionar un proceso de induccion dinamico
gue conlleve a que el docente nuevo se sienta parte de la institucion, para que
de esta manera pueda desarrollar sus funciones en el area académica y
administrativa si es el caso, conocer las normativas especificas que regulan
la entidad sera importante, debido a que se sentird con confianza en su puesto
de trabajo y realizara sus tareas de una forma mas segura y eficiente y asi

optimizara tiempo y recursos.



En este mismo orden y direccién las universidades deberian realizar un
andlisis del proceso de induccion al talento humano para verificar si captaron

la induccidn recibida.

1.1.2.6 Determinacion de estrategias para utilizar en el proceso de
induccién

Para llevar adelante un adecuado proceso de induccion, el director de la

facultad, departamento, unidad académica u otros, puede recurrir a diversas

estrategias, para lo cual debe considerar el tamafio de la organizacion y la

disponibilidad de recursos y espacios para el fin, por tanto, se sugiere las

siguientes estrategias (Buzo, 2010):

Entrevista del decano, director, jefe de unidad u otros con el nuevo servidor.
Visita aplicada a las instalaciones que conforman el edificio universitario.
Entrega de un manual de bienvenida.

Conferencia o reunion general con el personal al que se dirige el proceso.

Curso, seminario o taller de integracién de la organizacion.

Las estrategias arriba indicadas serian la clave para una induccién eficiente,
del cual el docente nuevo que ingresa a laborar en la institucion, le permitira
desenvolverse de mejor maneja en el campo universitario, conociendo sus

responsabilidades en el desempefio de sus labores

1.1.2.7 Evaluacion del proceso de induccién

Para realizar una evaluacion hay que tener claro en responder a las preguntas
¢qué?, ¢cuando?, ¢;como? evaluar, de manera directa o especifica, la
evaluacion es parte de la ensefianza y del aprendizaje permitiendo conocer si
el trabajador capto o no el proceso de induccién que se le dio. Por lo tanto, es
importante que las personas encargadas del proceso de induccion deberian
realizar un analisis no solo de los nuevos empleados sino también de su propia
autoevaluacion y asi ver en que se esta fallando y poder mejorar el proceso

para beneficio de la organizacion (Orozco, 2001). Sin embrago, un proceso de
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evaluacion de induccién se lo realiza no solo para convencer al trabajador de
que debe de colaborar con el proceso de evaluacion de la empresa, si no para
aclararle cudal es su responsabilidad en el proceso de evaluacién y orientarlo
hacia los procedimientos y técnicas que hagan mas eficaces en el
cumplimiento de sus responsabilidades para el cumplimiento de los objetivos
de la institucion (Villarroel, 2005).

1.2 Fundamentacion Legal

Para el desarrollo de la investigacion se hace necesario incorporar ciertos
fundamentos de tipo legal, que permitirdn dar mayor sustento a dicho estudio,

entre los cuales se pueden mencionar lo siguiente:

(Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008) La Constitucién; los tratados
y convenios internacionales; las leyes organicas; las leyes ordinarias; las
normas regionales y las ordenanzas distritales; los decretos y
reglamentos; las ordenanzas; los acuerdos y las resoluciones; y los demas

actos y decisiones de los poderes publicos. (Art. 425)

Ley Organica de Educacién Superior y sus reglamentaciones
La investigacion esta amparada en la Ley Organica de Educacion Superior, la
regulacion establece en la parte pertinente que:

(LOES, 2010) El Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior, esta
constituido por el conjunto de acciones que llevan a cabo las instituciones
vinculadas con este sector, con el fin de garantizar la eficiente y eficaz gestion,
aplicables a las carreras. Programas académicos, a las instituciones de
educacién superior y también a los consejos u organismos evaluadores y
acreditadores (Art. 96). Con el fin de garantizar la eficiente y eficaz gestion de
la PUCESE.

Cabe indicar la induccion comprenderd aspectos relacionados con la

promocién de derechos, obligaciones y responsabilidades del puesto, trato a
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sus compairieros, tratos a personas con discapacidades y otros aspectos que
se consideren relevantes para la PUCESE, de forma especifica para el efecto

la norma establece:

Art. 189: Induccién. - Las Unidades Administrativas de Talento Humano,
implementardn mecanismos de induccion a fin de garantizar una adecuada
insercion de la o el ganador del concurso de méritos y oposicién a su nuevo
puesto de trabajo, y a la cultura organizacional de la instituciéon en la cual
laborara. Dicho periodo de induccion comprendera aspectos relacionados con
la promocién de derechos, obligaciones y responsabilidades del puesto, trato
a sus compaferos y usuarios género, trato a personas con discapacidades y

otros aspectos que se consideren relevantes (Reg-LOSEP, 2011).

La regulacion de la LOES, explica que el régimen legal que pertenece el
docente por su tipo de contratacion, es por eso que la LOES, pone énfasis en
el personal académico (art. 147 al 158), queda implicito a existencia de un
proceso exhaustivo de induccion; mas aun cuando en el art. 207 de la ley
mencionada anteriormente donde se establecen sanciones, las cuales deben
ser ampliadas para su entendimiento y legitima aplicacibn mediante

reglamentos institucionales.

Art. 51.- De la induccién. - La induccion en un puesto del servicio publico
constituye el conjunto de politicas, acciones y mecanismos a través de los
cuales la UATH institucional, o quien hiciere sus veces, facilita la adecuada

vinculacion de la o el servidor a su puesto de trabajo.

(MinisterioRelacionesLaborales, 2012), en esta normativa se establecen los
derechos: de los profesores o profesoras, investigadores o investigadoras,
gue en la parte que ocupa a la presente investigacion se determinan en los
literales:
a) Ejercer la catedra y la investigacion bajo la mas amplia libertad sin
ningun tipo de imposicion o restriccion religiosa, politica, partidista o de

otra indole;
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b) Contar con las condiciones necesarias para el ejercicio de su
actividad,

c) Acceder a la carrera de profesor e investigador y a cargos directivos,
gue garantice estabilidad, promocién, movilidad y retiro, basados en el
mérito académico, en la calidad de la ensefianza impartida, en la
produccién investigativa, en el perfeccionamiento permanente, sin
admitir discriminacion de género ni de ningun otro tipo;

d) Participar en el sistema de evaluacion institucional;

e) Elegir y ser elegido para las representaciones de profesores/as, e
integrar el cogobierno, en el caso de las universidades y escuelas
politécnicas;

f) Ejercer la libertad de asociarse y expresarse;

g) Participar en el proceso de construccion, difusion y aplicacion del
conocimiento; vy,

h) Recibir una capacitacion periddica acorde a su formacion profesional
y la catedra que imparta, que fomente e incentive la superacion

personal académica y pedagdégica. (LOES, 2010).

La investigacion toma como referencia la parte pertinente de lo normado por
la (LOSEP, 2010) en lo referente a las unidades de talento humano en su

(ART. 53 al art-85) que dice especificamente:

Carrera Docente. - El personal docente comprendido en todos los
niveles y modalidades gozara de estabilidad, actualizacion, formacion
continua, mejoramiento pedagdgico y académico, percibira una
remuneracion justa de acuerdo a la profesionalizacién, desempefio y
meritos académicos. Estaran sujetos a la Ley de Carrera Docente y
Escalafén del Magisterio. Asi como los docentes e investigadores de
las universidades que se regiran por la Ley de Educacion Superior, en
funcion a lo consagrado en el Articulo 355 de la Constitucion. En el caso
de las y los servidores que prestan sus servicios en calidad de Técnicos

Docentes, estaran regulados por esta Ley. (Art.84)
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Al respeto de forma especifica el reglamento a la LOSEP, norma la aplicacion
de la induccion por medio de las Unidades Administrativas de Talento Humano
gue es el referente al Departamento de Talento Humano, por lo tanto, es util

tomar de ejemplo esta reglamentacion.

La induccion es tan necesaria que se encuentra regulada, de forma especifica,
en lo referente a las Universidades estos lineamientos se deben tomar en

consideracion a fin de poder adaptarlos a la realidad de la institucional.
Reglamento interno de la PUCESE.

Articulo 3 -. - Las relaciones de trabajo entre PUCESE y Trabajadores
se sustentan en los siguientes valores corporativos: Integridad,
equidad, justicia, reconocimiento del mérito individual, igualdad de
oportunidades, mejoramiento continuo, trabajo en equipo, orientacion
de servicio, sentido de pertenencia a la institucion, disciplina y

puntualidad.

1.3 Revision de estudios previos

En Espafa Zoia (2009) ha realizado un estudio con el objetivo de proporcionar
una recopilacion tedrica y reflexiva acerca de la tematica del profesorado
universitario novel y su proceso de induccidén o socializacion profesional, se
utilizé una metodologia inductiva analitica, aplicando la técnica teorica
reflexiva; concluyeron que se debe de tener una visibn comprensiva del
proceso de induccién o iniciacion del nuevo profesor en la ensefianza lo que
implica considerar, la forma dinamica e interactiva elementos de al menos tres

ordenes o ambitos, personales, relativos al propio profesor y formativos.

Otro estudio realizado en el mismo pais por Buzo (2010) en la Universidad de
Barcelona, tuvo como objetivo proporcionar una recopilacion teorica y
reflexiva acerca de la tematica del profesorado universitario novel y su
proceso de induccion o socializacion profesional. Se utiliz6 una metodologia

inductiva analitica, aplicando la técnica teorica reflexiva. Por lo que concluyen
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diciendo que es importante la etapa del desarrollo profesional de un docente
novel lo que le permitird enfrentar los retos de su quehacer profesional,
considerando que el profesor novel necesita en esa etapa de socializacion
profesional una formacion especifica que le permita desempefar lo mejor

posible la funcibn como docente.

En la Universidad de California en los Angeles, Colmenarez, (2008 ), realiz6
un estudio relacionado al proceso de induccion del personal docente del
decanato de Administracion y Contaduria, con el objetivo de diagnosticar la
situacion de la induccién. Se aplic6 una metodologia a través del método
inductivo y deductivo, entre las conclusiones se determiné que para un buen
funcionamiento de una organizacion es necesaria alcanzar un equilibrio en los
impulsos de las personas que se encargan del proceso de inducciéon de
manera que la organizacion y todo el equipo humano se beneficie de las

acciones y sus logros.

Sin embargo, en Costa Rica el estudio realizado por Orozco (2001), tuvo como
objetivo desarrollar el proceso de Induccibn como apoyo a la gestion del
Recurso Humano Universitario. Dicho estudio propone un banco de 20
preguntas cerradas para que sean aplicadas a los docentes y poder evaluar
la induccion del docente universitario para ver si capto o no el proceso
recibido. Propone los elementos basicos que deben ser considerados en el
proceso de la gestion del recurso humano universitario, ademas se debe
ofrecer especial atencion al funcionario universitario que por primera vez inicia
sus labores, sobre todo por la ansiedad, nerviosismo y otras situaciones que
enfrenta cuando ingresan por primera vez a una organizacion tan grande y

compleja en sus relaciones como es la universidad.

En Guatemala Juarez y Asociados (2008) realizaron un estudio, con el
objetivo de sintetizar lo que se sabe sobre la insercion profesional de los
docentes, sobre los sistemas de apoyo que se ofrecen en distintos sistemas

educativos y desde ahi sugerir modos como Guatemala podria caminar hacia
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la elaboracion de una politica dirigida a quienes se inician en la docencia.
Ademas, este estudio fue comparado con otros paises como Japén, Inglaterra
y Nueva Zelandia, los cuales indican que es posible orientar el trabajo tanto
de mentores como profesores principiantes y las formas que toman las

acciones de retroalimentacion.

En Venezuela, en la Universidad Nacional Experimental de los Llanos
Occidentales “Ezequiel Zamora” Rumbos ( 2009) ha realizado un estudio, con
el objetivo de determinar la importancia de la induccién pedagdgica en los
profesores, con la finalidad de que conduzca a cambios significativos y
faciliten su integracion a la labor docente. La metodologia que se utilizd en
esta investigacion fue de tipo descriptivo y de campo, la muestra estuvo
representada por cincuenta (50) profesores. Se concluye el compromiso de la
UNELLEZ de formar y capacitar en la induccion pedagdgica, a los profesores
de cara a introducirles en la profesion, contribuyendo a abordar los problemas
de forma tal que refuercen y faciliten su continuo desarrollo profesional,
mejorando la calidad del desempefio laboral y reduciendo el conflicto

organizacional.

En Colombia en la Universidad Tecnoldgica de Pereira, Giraldo y Orozo (
2008) realizaron un estudio, con el objetivo de disefiar un modelo de seleccién
de personal por competencias y de Induccion integrados al Modelo de Gestion
del Talento Humano Administrativo por Competencias, que le garantice a la
Universidad Tecnoldgica de Pereira la seleccion de las personas mas
competentes para cada cargo y su vinculacion exitosa, logrando su
compromiso con la mision y vision institucional, facilitando la calidad de sus
procesos y procedimientos. La metodologia que utilizaron fue empirico
analitico ademas se recolecto informacion de empresas lideres como
FRISBY, Universidad del Valle, Empresa Alpina de Pereira. Dicho estudio
concluye diciendo que la propuesta de induccion del personal administrativo
disefiada en tres momentos garantiza el cumplimiento oportuno del proceso
con un mayor sentido de pertinencia del nuevo colaborador de la institucion y

en su equipo de trabajo.
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En el Ecuador, en la Universidad Salesiana Sede Matriz en Cuenca
Valdiviezo, Sanchez y Rogel, (2007), realizaron un estudio, con el objetivo de
disefiar un sistema de induccion para el personal que ingresa a la universidad
Salesiana, la metodologia que utilizaron en esta investigacion fueron los
métodos (inductivo, descriptivo y deductivo) y técnicas de encuesta (123
personas entre administrativos, docentes y de servicio). Los resultados de la
investigacion fue que al ingresar un nuevo empleado reciba la informacion
requerida de parte del Talento Humano y posteriormente transfiere a su nuevo
jefe la responsabilidad de orientar, guiar e inducir al nuevo trabajador y para

ello cuenta con una herramienta que es la de induccion.
A nivel de la provincia de Esmeraldas, no se han encontrado estudios

relacionado a la investigaciébn que se presenta Andlisis del proceso de

Induccioén del docente universitario.
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1.4 Delimitacién de objetivos

1.4.1 Objetivo General

Analizar el proceso de induccién del personal docente de la Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE), para mejora

de los tramites académicos y administrativos.

1.4.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar el proceso de induccion del personal docente que labora en la
PUCESE.
Determinar las necesidades existentes en el proceso de induccion por parte

de los docentes.
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CAPITULO 2
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La investigacion fue de tipo descriptiva, de campo, no experimental, con un
enfoque cualitativo y cuantitativo, permitiendo analizar el proceso de
induccion, considerando a todos los docentes de: tiempo completo (TC),
Medio tiempo (MT) y tiempo parcial (TP) de la PUCESE. Ademas, se
incluyeron a la Secretaria general y Directora administrativa y de Recurso

Humano.

En la de tipo cualitativo se establecieron datos perceptivos y/o subjetivos a
través de las entrevistas a los docentes y trabajadores de la institucion. Se
trabajo sobre las realidades de hechos, segun lo indica Sabino (2000). La
perspectiva cuantitativa proporciond datos para la medicion numérica de las
técnicas aplicadas, como las encuestas (Herndndez, Fernandez Collado, y
Pilar, 2006); mismas que fueron aplicadas a docentes de acuerdo a la

modalidad de contratacion.
2.1 Meétodo de investigacion

La investigacion se realiz6 en la provincia y ciudad de Esmeraldas,
concretamente en la Pontificia Universidad Catolica (PUCESE), con la
participacion de docentes de las distintas escuelas: Contabilidad,
Administracion, Comercio, Ambiental, Hoteleria, Educacion, Linguistica,
Enfermeria, Sistema y Disefio Gréafico quienes proporcionaron informacion de
primera mano, por tanto se considero pertinente la aplicacién de métodos de
descriptivo y explicativo con la finalidad de obtener resultados fiables que den
una repuesta al problema identificado.

Segun los objetivos de la investigacion fue de tipo descriptiva, por cuanto
estuvo enfocada a descubrir una situacién en el contexto educativo, en el cual
se obtuvo toda la informacion proporcionada por los docentes quienes en
forma voluntaria quisieron participar del estudio. Estos datos permitieron

profundizar mas los conocimientos que ya existen en la realidad, generando
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posibles sugerencias a la solucion del problema, que al ser utilizada de
manera adecuada seria el medio para que se realice una verdadera induccion

del personal docente.

Segun el nivel de profundidad y alcance de la investigacion, fue de tipo
descriptiva, porque buscoé desarrollar una imagen del fenémeno estudiado a
partir de sus caracteristicas dependiendo de los descubrimientos y avances
de la investigacion basica, segun (Grajales, 2000). Permitié analizar la
problematica y descubrir la realidad que se evidencia en el proceso de
induccién del docente de la PUCESE. Para ello, se busco informacion de
algunos estudios previos de la literatura cientifica a nivel internacional,
nacional y local, mismos que reflejaron ciertos datos, entre ellos:
caracteristicas de la poblacion, técnicas, resultados y conclusiones, que
fueron importante para contrastar los resultados obtenidos y elaborar la

discusion.
2.1.1 Procedimiento

El estudio inicia con la autorizacion del representante legal de la entidad
educativa, con la finalidad de realizar la investigacion, para luego aplicar los
instrumentos (encuestas y entrevistas,). Seguidamente se hizo una revisién
bibliografica considerando articulos cientificos, tesis y base de datos que se
relacionan a las variables de estudios sobre el proceso de induccion del
docente universitario, mismos que fueron el soporte para la elaboracion del
marco tedrico, compuesto por los fundamentos tedricos, base legal sobre la
cual se sustenta la investigacion y los estudios previos que fueron importantes

para la elaboracién de la discusion.

En este mismo orden y direccién se procedi6 a disefiar el marco metodoldgico,
donde se describe el tipo de investigacion. En el presente estudio los
participantes fueron 111 docentes desde el afio 1983 hasta la actualidad,
distribuidos en 50 hombres y 61 mujeres, mas la directora administrativa -
RRHH, y secretaria general, definiendo un total de 133 patrticipantes en el

estudio.
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Para la recogida de la informacion se considerd dos instrumentos la encuesta
y la entrevista que fue validada por tres expertos PhD. Javier Irurita Olivares,
PhD. Jorge Velasco Vargas y M.gt. Johanna Rodriguez Estacio, por lo cual se

elaboré un formato de validacion de instrumentos (Anexo 4)

Se realizé la revision de los instrumentos con cada uno de los expertos, el
viernes 22 de enero del 2016, recibiendo observaciones y correcciones que
fueron recogidas en el formato elaborado previamente. Luego se definio el
formato final para la aplicacion del instrumento. Asi mismo se aplico la
segunda encuesta, aplicada en una investigacion realizada por M. Cadwel
(citado por Orozco, 2001) mismo que fue aplicada a los docentes mediante
las encuestas. Los datos fueron recogidos en la primera encuesta en el mes
de marzo del 2016 y en la segunda en el mes de noviembre del 2016. El
andlisis de los datos se hizo desde el punto de vista cuantitativo mediante
porcentajes aplicando la estadistica descriptiva tabuladas en Excel,
permitiendo la presentacion de las figuras, generando una mejor visualizacion
de los datos y el andlisis cualitativo fue a través del contenido narrativo. Los
resultados obtenidos, sumados los antecedentes previos fueron la pauta para
construir la discusion para luego plantear las conclusiones y propuestas a la
autoridad de la institucion.

2.2 Universo y muestra

Se determiné como universo a todos los docentes de la PUCESE segun su
modalidad de contratacion, direccibn académica, directores de escuelas y
personal del departamento de direccion administrativa y de Recurso Humano

y departamento de Secretaria General.

El universo objeto de la investigacion se considero la totalidad de los docentes
gue estuvo conformado por 133 participantes en el que estan incluido los 10
directores de escuelas y la Directora Académica, segun su modalidad de
contratacion, como lo refleja en la Tabla # 1, se excluyeron a 22 participantes
por razones especificas ( no estar en lugar y tiempo de toma de la muestra 7

por estar fuera de la ciudad, 3 por estar fuera del pais, 2 tiempo parcial y 10
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no quisieron contestar) quedando un total de 111 docentes, considerandose

una muestra significativa y demostrativa para el estudio realizado.

Tabla # 1. (3.2.1)

N° ESCUELAS N° DOCENTES MODALIDAD DE
CONTRATACION
1 HOTELERIA Y 5 TC=4
TURISMO MT=1
TP=0
2 DISENO GRADFICO 10 TC=6
MT=1
TP=3
3 EDUCACION INICIAL 22 TC=11
Y BASICA MT=5
TP=6
4 ENFERMERIA 14 TC=10
MT=3
TP=1
5 ADMINISTACION DE 14 TC=9
EMPRESAS MT= 4
TP=1
6 | COMERCIO EXTERIOR 11 TC=5
MT= 2
TP=4
7 CONTABILIDAD Y 14 TC=8
AUDITORIA MT= 3
TP=3
8 | GESTION AMBIENTAL 16 TC=12
MT=3
TP=1
9 LINGUISTICA 10 TC=6
APLICADA MT= 2
TP=2
10 SISTEMAS Y 17 TC=10
COMPUTACION MT= 4
TP=3
TOTAL DOCENTES 133

Fuente: Departamento de Planificacién y Curriculum 2016
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La muestra. Se considera que el tipo de muestra que mas se ajusta al logro
de los objetivos planteados en el estudio, es la muestra no probabilistico de
tipo intencional, segun Cantoni (2009) este tipo de muestra incluye varios
criterios como son de: seleccidon previa, otorgando mayor posibilidad de
inclusion a todo el segmento del universo. Por lo cual, se abarcé la totalidad
del universo docente de la universidad ademas incluyen a dos representantes

que lideran la gestidén docente.
2.3 Instrumentos

Se utilizd dos tipos de técnicas, la encuesta y la entrevista. En la encuesta
se aplicaron dos tipos de cuestionario, el primero fue elaborado con preguntas
abiertas y cerradas la cual se aplicaron personalmente con una duracion de
cinco minutos, con la finalidad de conocer sus opiniones y expectativas acerca
del proceso de induccion que realiza la universidad, lo cual responde al
objetivo nimero uno planteado en el estudio y el segundo elaborado con
preguntas cerradas también aplicado personalmente con una duracion de
cinco minutos, con la finalidad de conocer, como los docentes evaluan el
proceso de induccion recibido por la institucion, lo cual responde al objetivo

namero dos propuesto en el investigacion.

La entrevista, tiene como finalidad obtener un encuentro interpersonal que
permita indagar, medir y evaluar y compartir puntos de vistas que contribuyan
significativamente a la investigacion (Watts, Garcia, & Lorens, 2006). Por lo
antes expuesto, se planted la aplicaciéon de la entrevista a los diez directores
de escuelas que fueron aplicada-s desde el 27 al 29 de noviembre del 2015y
una el 20 de enero del 2016 la cual tuvieron una duracion de 123 minutos con
27 segundos, Directora Académica el 29 de noviembre del 2015 con una
duracion de 13 minutos con 14 segundos, Secretaria General el 29 de
noviembre del 2015 con una duracion de 9 minutos con 38 segundos y
Directora Administrativa y RRHH el 27 de noviembre del 2015 con una
duracion de 22 minutos con 47 segundos, respondiendo un promedio de

varias preguntas semi-estructuradas, como se refleja en el Anexo 4, 5, 6, 7,
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con la finalidad de conocer las opiniones y expectativas referente al tema de
estudio, mismas que responden al objetivo uno y dos de la investigacion.

La aplicacion de estos instrumentos fue propicia para la recoleccion de la
informacion por la investigadora, permitiendo tener un contacto directo con el
objeto de estudio, sin la participacion de terceros, con la finalidad de aclarar
alguna duda que tuviere el encuestado, para cumplir con los objetivos

planteados.

Cabe recalcar que para lograr los objetivos de la investigacion se acudi6 a la
literatura, utilizando libros, tesis, revistas y folletos, Ley Organica de
Educacion Superior, Reglamento General a la LOSEP, y reglamento interno
de la PUCESE, que enriguecieron el trabajo estudio, otra informacion
importante que se considero fueron las bases de datos cientificas de paginas
tales como: Google académico, Scielo, Redalyc y otras que aportaran
informacion valiosa para el desarrollo de esta investigacion, donde se

respetaron las citas de los autores de acuerdo a las normas APA sexta Edicion

Estos instrumentos fueron los precisos utilizarlos por cuanto permitieron
obtener la informacién de primera mano para llegar a los resultados de

acuerdo a los objetivos que se plantearon en la investigacion.

24



CAPITULO 3

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

3.1. Descripcion de la muestra

En el apartado 1.3.2 de la siguiente investigacion se presentaron los objetivos
especificos del estudio y este capitulo responde a la investigacion del analisis

del proceso de inducciéon docente que realiza la PUCESE.

Como se explico previamente en la metodologia se realizé encuestas a 111
docentes de Tiempo Completo, Medio Tiempo y Tiempo parcial. Ademas, se
realizaron entrevistas a los 10 directores de escuelas y 3 jefes

departamentales.

3.2. Analisis y descripcion de resultados

3.2.1. Encuesta a Docentes

Tras analizar las preguntas de la encuesta, sobre el proceso de induccién, los
datos reflejaron ciertas debilidades por cuanto un 68% de los encuestados
respondié que no habian recibido informacién de los departamentos respecto

al proceso (Figura 1).
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Figura 1: Respuestas a las preguntas de bienvenida y estructura organizacional
Fuente: Encuesta
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Del total de los docentes, 50 de ellos manifestaron, que quienes le

suministraron la informacion sobre la estructura organizativa de la PUCESE,

los departamentos de RRHH, Direccion de Escuela, Direccion Académica, etc.

Sin embargo, se evidencia que hay un gran porcentaje de docente que indica,

que esta informacién no la recibieron (Figura 2)

50%

50%
40%
30%
18%
20% 14%

10% ' l 3% 106 5%
y )
0%

Figura 2: Suministro de informacién de la estructura organizacional
Fuente: Encuesta
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Los datos obtenidos, demuestran que los docentes desconocen que exista
una planificacion de Induccion al personal académico por parte del
Departamento de Recursos Humanos, sin embargo, un porcentaje no muy
representativo conocen donde dirigir por escrito sus peticiones y reclamos
dentro de la PUCESE, por otro lado, manifiestan que los procesos
Académicos se encuentran actualizados en un bajo porcentaje (Figura 3).
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procesos agradecimiento procesos

Si ' No Desconoce
Figura 3: Planificacién de Procesos de Induccién RRHH. Peticiones, quejas,

Agradecimiento. Actualizacién de procesos académicos y administrativos
Fuente: Encuesta
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Los docentes en un gran niumero, manifestaron que los procesos de induccion
académica que mas recibieron al incorporarse a la Sede fue elaboracién de
silabo, ingreso de notas y faltas y registro de trabajo, sin embargo, respecto a
la induccion sobre la salida de campo y lo referente a investigacion fue regular
(Figura 4)
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Figura 4: Procesos Académicos de induccién recibidos
Fuente: Encuesta

Cabe mencionar que los docentes indicaron que, en relacion a la elaboracion

del silabo, consideran que su induccion fue relativamente corta, y en un tiempo

no oportuno.
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Los docentes manifestaron, que los procesos administrativos y de Recursos
Humanos que mas recibieron es la correccion del reloj biométrico, se
evidencia que los docentes estan pendientes de cumplir con los
requerimientos que exige el biométrico, pero un gran nimero de docentes de
la escuela de gestién ambiental, consideran que el ingreso de las horas de
salida de campo en el sistema se desarrolla de una manera regular, ya que

no tienen conocimiento del mismo. (Figura 5).

>0 45

N
o

w
o

N
o

Porcentaje

13

'_\
o
(6]

Formato de memos Correccién del Reloj B
Ingresos horas Salida Campo  Como Realizar Permisos

Otros

Figura 5: Procesos Administrativos de induccion recibidos
Fuente: Encuesta
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De los 111 docentes encuestados 100 manifestaron que es necesario que se
cuente con un modelo de induccidén que permita tener conocimiento sobre la

PUCESE institucion donde desempefiaran sus funciones.
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Figura 6: Factibilidad de la creacion de un modelo de Induccién
Fuente: Encuesta
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De acuerdo a la figura, se han considerado algunos pardmetros para evaluar
el proceso de induccion que actualmente aplica la PUCESE, los resultados
evidenciaron que el 51% de los docentes consideran que el proceso de
induccion fue regular, por tanto, se requiere replantear el proceso de induccién
que realiza la Sede. Sin embargo, el 24% sefialaron que es buena, se debe
realizar muchas mejoras, el 19% la evaluaron como muy buena, se deberia

hacer algunas mejoras y el 17 % indicaron que fue sobresaliente (Figura 7).
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Figura 7: Evaluacion de la induccion recibida
Fuente: Encuesta
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3.2.2. Entrevistas a Autoridades

Para recabar méas informacién acerca de éste proceso de induccién
desarrollado por algunos afios por la Sede, fue necesario que participen en
éste estudio algunas autoridades a las cuales se aplicO las respectivas

entrevistas.

3.2.2.1. Entrevistas a Directores de Escuelas

Fue aplicada a los diez directores de las Unidades Académicas, a quienes se
les realiz6 ocho preguntas relacionadas: a) proceso de induccién b)
bienvenida, c: presentacion, d: presentacion a los estudiantes, e: tareas
operativas, sanciones, f: clases fuera de la institucion, g: tramite para salida
de campos h: reclamos y i: problemas recurrentes. Los directivos opinaron de

la siguiente manera:

En relacion al proceso de induccion, unos mencionan: “quienes deben llevar
este proceso es el Departamento de RRHH o la Direccion Académica”, o de
manera conjunta el Departamento de RRHH, Direccion de Escuela y Direccién

Académica”. Se evidencia que los directivos tienen criterios diferentes.

En cuanto a la bienvenida indican: “que se lo realiza mediante un dialogo
personalizado cuando el docente se acerca”, se le indica lo que se espera de
€l como profesional, luego la presentacion a los estudiantes por lo general lo

hacen ellos mismos visitando el aula”.

Un gran namero de directores manifiestan: “que no existe una induccién sobre
los deberes derechos y responsabilidades”, sin embargo, unos pocos opinan:
que si lo hacen, pero que lo hacen de forma superficial. Es decir, el docente
en su totalidad cuando ingresa a laborar no tiene claro sus deberes, derechos

y responsabilidades con la PUCESE.

Entre esos deberes derechos y responsabilidades se encuentra el impartir
clases fuera de la institucion, salidas de campo, pasantia, congresos

ponencias fuera del lugar de trabajo, el gran niamero indico: “que no se indica
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al docente nuevo sobre como tiene que proceder”, otros en un menor numero

dijeron: que si se da a conocer como proceder.

En relacion a reclamos que pudiera hacer un docente ante la autoridad de la
Sede, manifestaron un gran numero, que esto se puede hacer ante la
direccion escuela, Direccion académica, o en otras palabras depende del
problema suscitado, el menor ndmero de docente indica que no esta

establecido

En referencia a los problemas recurrentes de los nuevos docentes, los
directivos dijeron: que los nuevos docentes presentan un desconocimiento de
las formas, no manejan bien las herramientas informaticas, falta de adaptacion
al nuevo entorno y otros no se adaptan a la nueva cultura de su practica

docente.

3.2.3. Entrevista a Direcciéon Académica

La entrevista realizada a la direccion académica se bas6 en 17 preguntas

como lo refleja el (Anexo 3).

La autoridad considera: quienes deben llevar el proceso de induccién al nuevo
docente, es Direccion Académicay RRHH. Se debe proporcionar una serie de
conocimiento al docente, sea de aspectos académicos como administrativos
y organizacionales; no se realiza un seguimiento de evaluacion al proceso de

induccion, y la comunicacién al respecto no es la adecuada.

Las personas encargadas de ensefiar al nuevo docente las distintas
formalidades y aspectos burocraticos que tiene la institucion, debe
proporcionar de forma clara la documentacion y las herramientas, para que el
docente se pueda desenvolver dentro de la institucion debiendo ser inclusive

por escrito a fin de que sean fuentes de consultas para el docente.

Sobre el tiempo que se asigna al proceso de induccién para que un docente
nuevo se familiarice con los procesos y reglamentaciones de la institucion, en

Direccion Académica dicen que dura una semana, pero es muy poco, con la
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condiciobn de que exista varios docentes, y versa sobre varias teméaticas

académicas.

En cuanto a la capacitacion sobre normativas dice: pequefia parte de la
induccion trata sobre este tema, de igual formas sobre los procesos de
vinculacién, académicos, RRHH, incubadora. Sin embargo, se menciona que
las personas encargadas de la induccion al docente, no tienen claro dicho
proceso, considerando que el plan para realizar el proceso de induccion al

nuevo docente, se esta elaborando.

Por tanto, se reconoce que actualmente no cuentan con manuales: pero si,
existen reglamentaciones, mismas que no han sido socializadas debidamente
y no estan recogidas en un solo documento, que den las directrices de las

distintas responsabilidades a las que se somete un nuevo docente.

Finalmente indica que los puntos importantes dentro del proceso de induccién
en los cuales se debe poner énfasis, son los aspectos académicos, proceso
micro-curricular, investigacion, vinculacion, los procesos administrativos; los
deberes, derechos y responsabilidades; la normativa legal, el debido proceso;

reclamos, interposicion de recursos tanto fuera como dentro de la institucion.

3.2.4. Entrevistas a la Secretaria General

En Secretaria General consideran que el proceso de induccion lo debe realizar
RRHH, uno de los problemas significativo en la Sede es no tener una buena
socializacion del proceso de induccién al docente, el cual debe incluir
aspectos sobre la normativa para la entrega de notas y control de asistencias,
cree que este proceso lo debe realizar la secretaria general, ya que los
docentes en la temporada de entrega de notas finales, acuden a Secretaria

General y es alli donde se dan las dificultades, asi como las soluciones.

Entre los errores mas comunes que tienen los docentes antiguos y recién
llegados a la PUCESE, al momento de entregar las notas en secretaria, esta
la inconsistencia en las notas entre los examenes escritos y los subidos al

sistema sobre todo con los docentes nuevos, cuando se quiere rectificar una
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nota en secretaria general el docente considera es facil, peor no es asi, ya
gue deben aceptar que es un error manifiesto, el cual que lo deben presentar

por escrito.

Sobre la existencia de algun instructivo de forma fisica en el que se establezca
el proceso que debe seqguir el docente para la entrega de notas, responden
gue no existe, pero considera que se debe elaborar un instructivo al respecto
para ser entregado al docente; aunque el docente tiene entendido las
funciones de Secretaria General, pero las otras autoridades de universidad
no, porgque en ocasiones se arrogan funciones que no les compete. Ademas,
indican que el proceso de induccion no solo se debe supeditar a los aspectos

académicos.

3.2.5. Entrevista a Direccion Administrativay RRHH

Considera que el proceso de induccion al nuevo docente, debe ser llevado por
el departamento de RRHH, que incluye a docentes, administrativos y de
servicio, directores y trabajadores, consideran que este proceso lo debe recibir
el nuevo docente. Este proceso debe incluir la visita a cada uno de los
departamentos involucrados, asi como una explicacion precisa de la
estructura organizacional y sus autoridades; tanto los docentes nuevos como

los antiguos deberian recibir un nuevo proceso de re-induccion.

La existencia de la reglamentacion con fundamentacién legal, para el
biométrico, que se basa en reglamento interno de la universidad, asi como en
el reglamento del docente, tanto para el personal administrativo como para el
personal docente; haciendo la diferenciacion que el personal administrativo
cumple horarios de oficinas en cambio e docente cumple horario de docencia,
académico y administrativo, pone de manifiesto que se comunica al docente
los descuentos que se le hacen por concepto de descuentos por las faltas en

el biométrico.

Para el efecto hay que definir la debida proporcionalidad en las sanciones (Ver
Constitucion y reglamentacion de la PUCE), asi como si se sigue el debido

proceso al respecto.
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Especifica que le informan al docente sobre sus derechos y obligaciones de
forma verbal, pero sélo, con respecto al tipo de contrato firmado, ademas se
le entrega el instructivo del biométrico y el reglamento interno de trabajo,

ademas se le comunica cualquier cambio al respecto mediante el dialogo.

Pero con respecto a cambios en los formatos o nuevos formatos del
departamento de RRHH, estos no se comunican, pero se los coloca en la
pagina web. No existe un proceso de seguimiento al proceso de induccién del

nuevo docente.

Reconoce que en la PUCESE, las autoridades deben sentarse a conversar
con todos los estamentos de la universidad, como direccion administrativa,
direccibn académica, secretaria general, departamento de sistemas,
asociacion de profesores, asociacion de trabajadores, etc, con la finalidad de
establecer los aportes de cada uno, pero no debe ser de unas horas ni unos
dias, sino que son semanas, incluso la persona nueva debe conocer las
nuevas instalaciones, los campos de accion, los riesgos, para eso es

indispensable riego y salud ocupacional.

Cada unidad deberia tener un documento o instructivo que especifique cuéles
son sus actividades y como se debe dirigir a ellos, todo documentado y
recopilado, el cual debe ser entregado al nuevo docente para que le sirva de

material de consulta.

Considera que indispensable la reunion entre todos los departamentos, para
gue se haga un manual; el proceso de induccion debe ser amplio, por lo

menos un mes y debe hacerse antes de que inicien las clases.

La induccion se da en la PUCE cuando ya el docente esta dando clases o
laborando, o cuando a algun directivo se le ocurre llevar al docente a recursos
humanos a presentarlo, se le explica la estructura organizacional o cuando
direccién académica que es la encargada del docente solicita la participacion
se le prepara un documento para explicarlo al docente pero trata solo de la
contratacion y el tipo de contrato, pero deberia existir una informacion
completa, como por ejemplo en el caso de los extranjeros, cual es la visa de

trabajo que debe tener y demas documentos.
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Indica ademés que el departamento de Recursos Humanos esta trabajando
en un manual de reclutamiento y seleccion de personal, indica que con el
personal administrativo si se da un proceso de induccion, pero al personal
docente no, que esta particularidad, sea puesta en conocimiento de direccion

académica.

El personal docente no se ha entrevistado con el departamento de Recursos

Humanos, ni tampoco el test psicoldgico lo realiza este departamento.

En definitiva, no existe proceso de induccién para el docente, se esta
elaborando un manual para aplicar el reclutamiento y seleccion de personal
como debe ser, reconoce gue la universidad tiene 35 afios se ha quedado en

esta parte, y estar remediando y parchando.
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CAPITULO 4

DISCUSION

El proceso de induccion en las instituciones de educacion superior, es clave
para fortalecer y asegurar la permanencia del docente que ingresa a formar
parte de una nueva organizacion, hecho que le permitiria sentirse motivado y
con la confianza para desarrollar sus tareas, asumiendo responsabilidades

relacionadas a la docencia, investigacion y vinculacién con la colectividad.

Los docentes manifiestan estar satisfechos con los procesos de induccién que
realiza el departamento administrativo y de RRHH, entonces se evidencia que
los profesionales académicos estan atentos a cumplir con los requerimientos
gue exige los departamentos, sin embargo, algunos docentes de la escuela
de Gestion Ambiental consideran que el proceso de ingreso de horas de salida
de campo es regular debido a que no tienen conocimiento de como realizar
dicho tramite. Por tanto, se hace necesario que el Departamento de Recurso
Humano deberia tener un contacto mas personalizado con los docentes de
dicha unidad académica, con la finalidad de informar sobre los procedimientos
y seguros de vida en relacion a la salida de campo con los estudiantes.

Por otro lado, los resultados evidencian que la induccion aplicada a los
docentes que se incorporaron desde el afio 1983 hasta la actualidad,
manifiestan que la induccién para la elaboracion del silabo a pesar que fue el
mas recibido fue relativamente corto y en un tiempo no oportuno, ocasiona
ciertos inconvenientes en su contenido, asi como también al cumplimiento en
la entrega de éste requisito a la unidad académica (Figura 4), pero en relaciéon

a las salidas de campo e investigacion es regular.
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Los resultados obtenidos del segundo instrumento aplicado a los 111
docentes, se lo realiz6 para evaluar como la PUCESE esta realizando el
proceso de induccion, por lo cual fue evaluada de la siguiente manera: 51
docentes hay que repetir el proceso de induccién, a 24 se debe mejorar mucho
el proceso de induccion, a 17 deben mejorar en algo y 19 estéan satisfecho con
el proceso de induccidon (Orozco, 2001), considerando las tres variables
primeras lo pertinente fuera repetir el proceso induccion a todos los
involucrados, una vez que se replantee el nuevo modelo de induccién
debidamente planificado a fin de que no se vuelva aplicar un esquema que de

acuerdo a la evidencia a resultado.

Por tanto se hace necesario una capacitacion pedagdgica debidamente
planificada que conlleve al mejoramiento de la practica docente, como lo
concibe Rumbos(2009), quien concluye en su estudio que debe haber un
compromiso de formar y capacitar en la induccién pedagogica a los docentes
con la finalidad de incorporarlos en la profesién, de tal manera que refuercen
y faciliten su continuo desarrollo profesional, mejorando la calidad del
desempeiio laboral y reduciendo el conflicto organizacional y evitar ciertos
problemas que pueden afectar el desarrollo de su practica docente. Por tanto,
es oportuno mencionar que la induccion docente deberia hacerse antes o al
inicio del periodo académico, esto permitiria que se planifique de mejor
manera las actividades que desarrollaria el docente y asi cumplir con los

plazos establecidos.

Otro de los resultados evidencia que los Docentes al igual que los Directores
de las Unidades Académicas, Secretaria General, Direccion Académica y
Direccion Administrativa y RRHH, no tienen claro de quien o quienes deben
llevar el proceso de induccién, al punto que los docentes desconocen que
exista una planificaciébn académica y administrativa, que se direccione de
mejor manera éste proceso de induccion, lo que podria ocasionar ciertas

incertidumbre a las acciones relacionadas a su practica docente. Por otro lado,
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la responsable académica de la Sede, manifiesta que quienes deberian guiar
el proceso de induccion, es el departamento de Recursos Humanos,
acompafado de la Direccion Académica. Pero para que este proceso sea
completo seria necesario que se incorpore a los directores de escuela quienes
deben tener un contacto directo con el nuevo profesional que se incorpora a
su unidad académica. En este sentido el estudio realizado por Valdiviezo,
Sanchez , y Rogel (2007) sefialan, que al ingresar un nuevo empleado reciba
la informacién requerida de parte del Talento Humano y posteriormente
transfiere a su nuevo jefe la responsabilidad de orientar, guiar e inducir al
nuevo trabajador y para ello cuenta con una herramienta que es la de
induccion. Ademas, la LOES, hace énfasis de este proceso en el personal
académico en su (art. 147 al 158), donde menciona que debe existir un
proceso exhaustivo de induccién, mas aun cuando se establece sanciones

como lo indica el art. 207.

En ente mismo orden, se procedioé a hacer un analisis mas profundo de todo
el proceso de induccion, el mismo que deberia ser aplicado por los
responsables encargados de la Sede (autoevaluacion), por tanto, los
resultados reflejaron que se deberia repetir el proceso de induccion, tantos
docentes nuevos como antiguos (Figura 7), con la finalidad de que se mejore
el proceso en beneficio de la institucidon. Siendo de esta manera y de acuerdo
a uno de los resultados de los docentes es necesario que la PUCESE, cuente
con un modelo de Inducciéon que actie como una herramienta guia, que
conlleve conocer de manera directa cuales son los pasos a seguir cuando el
docente se incorpora por primera vez a la institucion. En este mismo orden
Pereira, Giraldo y Orozo ( 2008) menciona que los modelos de seleccién e
induccion al personal garantizan el cumplimiento oportuno del proceso con un
mayor sentido de pertinencia del nuevo colaborador de la institucién y en su

equipo de trabajo.

En este mismo recorrido, los resultados de las entrevistas a directores de las
distintas unidades académicas reflejaron, que no se tienen claro los deberes,

derechos responsabilidades del docentes y mas aun la existencia de un
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proceso de induccion que guie al profesional al cumplimiento de sus tareas,
es importante mencionar que desde Direccién Académica, Secretaria General
y Recursos Humanos, aceptan que no se cuenta con un personal totalmente
capacitado para el proceso de induccion, asi como también una evaluacion
gue permita conocer si el proceso tuvo el resultado esperado. De igual manera
no existen instructivos de cémo proceder legalmente ante los distintos
departamentos institucionales, en otras palabras, este proceso de induccion
se lo realiza de manera empirica. Entonces es oportuno referirse al estudio
realizado por Orozco (2001), quien menciona que se debe ofrecer especial
atencién al funcionario universitario que por primera vez inicia sus labores,
sobre todo por la ansiedad, nerviosismo y otras situaciones que enfrenta
cuando ingresan por primera vez a una organizacion tan grande y compleja
como es la universidad. En este orden de ideas se puede citar a Buzo (2010)
que indica en su estudio, que el nuevo profesor necesita en esta etapa de
socializacion profesional y una formacion especifica que le permita

desemperfiar de mejor manera su funcion como docente.

Finalmente, para resolver el problema de la investigacion se presenta un
esquema de una propuesta como alternativa para fortalecer el proceso de
induccion docente en la PUCESE, para ello es necesario la colaboracion de
los involucrados en este proceso, que de acuerdo a las condiciones de la
institucién es idénea para lograr la re-induccion, misma que deber ser
planificada debidamente. Por tanto, espero haber contribuido con este tipo de

iniciativas en beneficio de la Sede.

41



X/
L X4

CAPITULO 5

CONCLUSIONES Y PROPUESTA

5.1 Conclusiones

Una vez realizado el analisis de los resultados relacionado al Proceso de
induccioén del personal docente de la Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador Sede Esmeraldas, se presentan las siguientes conclusiones:

La PUCESE, a través del departamento de Recursos Humanos y Direccion
Académica no aplica de manera formal el proceso de induccién al personal
docente (nacional y extranjero), se actla de manera empirica, mas aun
cuando no se cuenta con un instructivo que pueda direccionar de manera

efectiva este proceso y evitar posibles inconvenientes.

El proceso de induccién deberia durar por lo menos tres afios, se sugiere por
las referencias bibliogréaficas revisadas, tomando en consideracion que en la
actualidad la institucién esta viviendo procesos de cambio que ameritan
capacitaciones, donde el docente debe estar pendiente en cada una de las

actualizaciones, lo que seria de beneficio propio e institucional.

Entre las necesidades existentes, los docentes manifestaron que debe haber
un modelo de induccion donde se incorpore paso a paso de manera general
y especifica todo el proceso, de esta forma lo mantendria informado de los

cambios continuos de acuerdo a lo que exige la normativa jerarquica superior.

Otra de las necesidades que manifestaron los docentes, es hacer el proceso
de re-induccién, a docentes nuevos y antiguos, esto permitiria que se
garantice un apropiado proceso al trabajo y actualizar los conocimientos para

un mejor desempefio de las tareas encomendadas.
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5.2 Propuesta

Tema: Modelo de proceso de inducciéon del docente universitario PUCESE

JUSTIFICACION

Para un proceso de induccién a los docentes de la PUCESE, se requiere de
un modelo de induccién universitario, enfocado al mejoramiento de los
departamentos encargados quienes estaran a cargo de guiar al nuevo
docente que ingresa por primera a la institucién. EI modelo de induccion
permitira al docente nuevo y antiguo, mantenerlo informado y actualizado de

los cambios o modificaciones que realice la Sede.

Sin embargo, para elaborar este modelo de induccion, se debe considerar la
intervencién de todos los que hacen la institucion a fin de que se tenga claro
cudles son los servicios Académicos y Administrativos que suministran cada

uno de los integrantes para inducir al docente.

Por otro lado, el proceso de induccion debe tener un modelo definido
constituida por: 1.- Departamento de Recurso Humano, 2.- Departamento de
Direccion Académica, 3.- Direccion de Escuelas y 4.- Un Sistema de
Evaluacion y Retroalimentaciéon de forma periddica, con la finalidad de
determinar la comprension de la capacitaciéon de la induccién, tomando en
consideracion que los docentes se consolidan en su puesto de trabajo una

vez que han transcurrido cinco afios (Juarez & Asociados, 2008).

Es importante que el personal encargado de este proceso de la universidad,
deberia estar capacitado con los temas fundamentales con respecto al debido
proceso. Ademas, se deberia definir claramente las responsabilidades
mediante instructivo de trabajo tanto de: Directivos, Directores y Docentes con
la finalidad que no se sobrepongan los derechos y los deberes de uno sobre

los otros.
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Sin embargo, al contar con instructivos claros y definidos, ayudaria a la
PUCESE a mejorar en su proceso de induccion docente, lo cual le permitira
al profesional sentirse motivado para cumplir con sus tareas asignadas. Asi
mismo la Sede cumpliria con los objetivos de Institucidon, ya que en la
actualidad se encuentra en el redisefio de carreras y acreditacion de las

carreras.

Por tanto, se propone elaborar el modelo del proceso de induccion, con la
finalidad de mejorar dicho proceso, y asi lograr que los docentes conozcan
todos los procesos académicos administrativos que presta la instituciéon y asi
puedan desenvolverse de una manera eficiente, lo cual le permitira a la Sede

ahorrar recurso y tiempo.

Objetivo: Elaborar un modelo del proceso de induccién a la PUCESE

ALCANCE

Estaria dirigida al departamento de Recursos Humano, Direccion Académica

y Directores de Escuela.
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ANEXOS

ANEXO 1 - PRIMERA ENCUESTA

Formato de encuesta para la elaboracion poblaciéon docentes “Tiempo

Completo, Medio Tiempo y Tiempo parcial” de la PUCESE

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS

Fecha: [ ]

ENCUESTA A DOCENTES DE LA PUCESE
Estimado docente:
La presente encuesta tiene como objetivo analizar el proceso de induccién del personal
docente de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE),

su aporte sera de gran importancia para este estudio.

Esta encuesta es totalmente anénima, por favor ser objetivo y sincero en sus respuestas.
1.- Sexo: Masculino ( ); Femenino ( );

Nacionalidad: Ecuatoriana ( ); Extranjera ( )

2.- Edad:
1)20a30afios ( )
2)3lad0afios ( )
3)4lab0afios ( )
4) Mas de 51 afios ()

3. Antes de formar parte de la PUCESE trabajo en otra universidad

SI NO
¢,Cuanto tiempo?

1) 3a 11 meses (
2) 1 a5 afios (
3) 6 a 10 afos (
4) Mas de 10 afios  (

— N N

4 .- Indique a que escuela pertenece:

52



5.- Cuando usted ingreso a la Universidad le dieron la bienvenida y lo llevaron a conocer

cada uno de los departamentos administrativos y de Servicios con los que cuenta la
institucion

SI NO

6.- Se le suministro la informacion referida a la conformacién de la estructura
organizativa de la Institucion.

SI NO

7 .- Si responde si ¢ por parte de quién?:

Departamento Recursos Humanos Aucxiliar Académica
Departamento Direccién Académica otros Docentes
Direccion de Escuela Otros

8.- ¢Durante el proceso de la induccién o entrevista, se le informo claramente sus
funciones y responsabilidades? ¢, Como calificaria este proceso?

MUY BUENO

BUENO
REGULAR
MALO

9O.- Durante la charla de induccién le fue suministrada toda la informacion respecto a las
normativas interna de la institucion, como lo considera usted.

MUY BUENO
BUENO
REGULAR
MALO

10.- Ha recibido usted induccién por parte de la Direccién Académica para la elaboracion
del silabo.

Sl NO
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11.- Siresponde si ¢En qué tiempo?:

15 dias |:|
Un mes |:|
Dos meses |:|

Mas meses ¢,Cuanto?:

12.- Cuando ingresé a la universidad recibié induccién sobre los procesos Académicos
y Administrativos.

Académicos Administrativos

s ] N~ [ ] s [_]nNo [ ]
13.- Silarepuesta es si. ¢ Cémo le parecié la induccién?

MUY BUENO |:|

BUENO [ ]

REGULAR | |

MALO I:I

14. sirecibi6 la induccién, ¢Marque los procesos que recibi6?

Académicos Administrativos

Elaboracién de Silabos || Formato de Memos ]
Ingresos de Notas y Faltas |:| Correccion del Reloj Biométrico [ ]
Salidas de Campos || Ingresos de Horas de Salida de Campos | |
Registro de Trabajo [ ] Como Realizar un Permiso [ ]
Vinculacién | | otros ]

Investigacion [ ]

Seguimiento Curricular |:|
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15.- El Departamento de RRHH de la PUCESE cuenta con una planificacién de proceso

de induccion del docente.

Sl NO DESCONOCE
16.- En su trabajo existe comunicacién oportuna para las diferentes actividades que
debe realizar, califique el nivel que usted considera.

MUY BUENA
BUENA
REGULAR

MALO

17- Conoce usted a donde dirigir por escrito peticiones, agradecimientos o quejas dentro
de la universidad.

Sl NO DESCONOCE

18.- Considera usted que existe actualizacién de los procesos Académicos y
Administrativos

Sl NO DESCONOCE

19.- Cree usted factible que exista un modelo de induccién en la pagina web de la
PUCESE, que lo mantenga actualizado.

Sl NO

¢ Por qué?

20.- Qué tiempo lleva laborando en la universidad:

1) 3a 11 meses (
2) 1 a5 afos (
3) 6 a 10 afos (
4) 11 a 15 afos (
4) 16 a 20 afos (
4) 21 a 25 afos (
4) Mas de 26 afios  (
Aporte personal

N N N N N N N
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ANEXO 2 - SEGUNDA ENCUESTA

Formato de encuesta para la elaboracion poblacion docentes “Tiempo

Completo, Medio Tiempo y Tiempo parcial” de la PUCESE

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS

ENCUSTA A LOS DOCENTES

Estimado docente:

La presente encuesta tiene como objetivo analizar el proceso de induccién del
personal docente de la Pontificia Universidad Catodlica del Ecuador Sede Esmeraldas
(PUCESE), su aporte sera de gran importancia para este estudio.

Recuerde cuando se inicié en su trabajo actual. Lea cada afirmacion y encierre en un
circulo C (cierto) o F (falso) segun se relacionen con la induccién que usted recibié.

En qué aio ingreso a trabajar a la PUCESE

1- Me hicieron sentir bienvenido.

2- Me presentaron a los demas miembros de mi grupo de trabajo.

3- Mi director me puso atencién y me dio la bienvenida.

4- Mi induccion parecid estar bien planificada.

5- Hice una visita a la organizacién con una persona calificada

6- Aprendi sobre la historia de la institucion y planes futuros.

7- Me quedaron claramente definidas las funciones y las tareas de mi puesto.

8- Conoci los servicios basicos que ofrecia la institucidn.

9- Conoci a mis compafieros de departamento o unidad.

10- Tuve la oportunidad de hacer preguntas.

11- Se me asignd el aula o lugar de mi trabajo.

12- Recibi informacién bdsica sobre equipos, materiales, etc. relativos a mi
trabajo.

13- Se me definieron claramente las condiciones econdmicas de mi contrato o
nombramiento.

14- Pude compartir con mis compafieros de trabajo.

15- Se me hizo una asignacion especifica de trabajo junto con sus instrucciones.
16- Conoci el horario institucional.

mimm|mm|T|mmm|m|mm

Tn

17- Conoci mis deberes, prohibiciones y derechos laborales.

18- Conoci y participé de los diferentes comités de trabajo de la institucion.
19- Conoci los procedimientos para permisos, incapacidades, licencias.

20- Al final de la primera semana me senti como miembro de la organizacién.

OO0 00I0 O O00000In0 0000

m|mm|m|m|m|m

Total de C Total de F
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ANEXO 3

Formato para la entrevista, para la poblacion “Directores de las
escuelas de la PUCESE”.

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS

Tema: Proceso de induccién del personal docente de la
PUCESE

Por favor, dedique unos pocos minutos a esta entrevista con la
finalidad de conocer el proceso de induccion del personal docente,
gue realiza la PUCESE

1 | ¢Qué departamento es el encargado de llevar el proceso de induccién
al nuevo docente?

2 | ¢Le da usted la bienvenida al docente nuevo? Si no es asi, ¢a quién
delega esta funciéon?

2 | ¢Presenta usted al docente nuevo a los estudiantes, o a quien delega
usted esta funcion?

4 | ¢Existe una capacitacion al docente, para explicarle cudles son sus
tareas operativas y sanciones respectivas?

5 | ¢ Dentro del proceso de induccion al docente nuevo, se incluye cémo
tiene que proceder cuando las clases son fuera de la Institucion?

6 | ¢Dentro del proceso de induccion se indica al docente como realizar
los tramites para las salidas de campos, pasantias, congresos,
ponencias fueras, etc.?

7 | ¢En caso de que un docente tenga un reclamo o quiera hacer alguna
solicitud a las autoridades de la institucion ante quien se presenta la
misma?

8 | ¢ Cuando ingresa un docente nuevo a la Escuela que problemas a
evidenciado usted?
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ANEXO 4

Formato para la entrevista para la poblacion “Directora Académica
de la PUCESE".

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS

Tema: Proceso de induccion del personal docente de la
PUCESE

Por favor, dedique unos pocos minutos a esta entrevista con la
finalidad de conocer el proceso de induccién del personal docente,
gue realiza la PUCESE

1 | ¢Qué departamento es el encargado de llevar el proceso de induccién al nuevo
docente?

2 | ¢En qué consiste el proceso de induccién para los docentes nuevos que ingresan a la
institucion?

3 | ¢Qué requisitos deben de cumplir las personas encargadas de ensefiar al nuevo
docente las distintas formalidades y aspectos burocraticos que tiene la institucion?

4 | ¢Qué estrategias aplica la PUCESE, para conocer si el docente ha comprendido de
forma eficiente el proceso de induccién?

5 | ¢Qué tiempo se asigna al proceso de induccién para que un docente nuevo se
familiarice con los procesos y reglamentaciones de la institucion?

6 | ¢La normativa nacional y asi como la institucional esta incluida en el proceso de
induccién?

7 | ¢Los procesos referentes a los departamentos de recursos humanos, financiero,
académico, secretaria general, investigacion, vinculacioén, incubadora, etc...son
explicados en el proceso de induccion?

8 | ¢Existen manuales, reglamentaciones u algin otro documento que den las directrices
de las distintas responsabilidades a las que se somete un nuevo docente?

9 | ¢Cual es la forma en que mantienen la comunicacion académica con los docentes a
fin de dar seguimiento a la induccién?

10 | ¢Cuando existen cambios o0 surgen nuevas reglamentaciones con respeto a las
actividades académicas se las comunica a los docentes?

11 | ¢Lainduccién al docente en determinadas circunstancias se debe realizar tanto a los
docentes nuevos como a los antiguos?

12 | ¢Dentro de la induccién al docente, cuales considera que son los puntos algidos en
los cuales se debe poner énfasis?

13 | ¢Las personas encargadas de la induccién al docente, ¢ estan capacitados?

14 | ¢(Como evallan que el personal de los distintos departamentos, hayan seguido el
debido proceso?

15 | ¢Cuales son los procesos académicos vigentes en la Universidad?

16 | ¢El departamento tiene un plan para realizar el procese de induccién al nuevo
docente?

17 | ¢Para el proceso de induccién tienen en cuenta la situacién personal de cada

docente, en cuanto a su nacionalidad?
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ANEXO 5

Formato para la entrevista, para la poblacién “Secretaria General
de la PUCESE".

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS

Tema: Proceso de induccion del personal docente de la
PUCESE

Por favor, dedique unos pocos minutos a esta entrevista con la
finalidad de conocer el proceso de induccion del personal docente,
gue realiza la PUCESE

1 | ¢Qué departamento es el encargado de llevar el proceso de induccion
al nuevo docente?

2 | ¢Qué persona del departamento de secretaria general ha sido
delegada para realizar una breve induccion al docente?

3 | ¢La socializacion del proceso de induccién al docente, sobre la
normativa para la entrega de notas a cargo de quien cree usted que
debe estar?

4 | ¢Existe algun instructivo de forma fisica en el que se establezca el
proceso que debe seguir el docente para la entrega de notas?

5 | ¢En gqué temporada los docentes acuden a secretaria general?

6 | ¢A mas de la entrega de notas, que otra responsabilidad tiene el
docente de presentar ante la secretaria general?

7 | ¢Cuadles son los errores mas comunes que tienen los docentes
antiguos y recién llegados a la PUECSE, al momento de entregar las
notas en secretaria?

8 | ¢Desde su perspectiva considera usted que esta bien entendida las
funciones de secretaria general por el docente?

9 | ¢Como considera usted que debe ser el proceso de induccién
docente?

10 | ¢ Desde su perspectiva considera usted que esta bien entendida las
funciones de secretaria general por las autoridades y directivos?

11 | ¢De la relacion docente — secretaria general, cuales son los

inconvenientes que se generan en las obligaciones que tiene el
docente con la universidad?
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ANEXO 6

Formato para la entrevista, para la poblacion “Directora
Administrativa y de Recurso Humano de la PUCESE”".

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS

Tema: Proceso de induccion del personal docente de la
PUCESE

Por favor, dedique unos pocos minutos a esta entrevista con la
finalidad de conocer el proceso de induccion del personal docente,
gue realiza la PUCESE.

1 | ¢Qué departamento es el encargado de llevar el proceso de induccion
al nuevo docente?

2 | Dan induccién al personal docente tanto al nuevo como al antiguo,
¢En qué consiste?

3 | ¢Elinstructivo de la marcacién del reloj bajo que pardmetros técnicos
y académicos se fundamenta?

4 | ¢,Comunica usted a los docentes antes de realizarle algun descuento
en el rol, citando la normativa legal respectiva?

5 | ¢Le informa al docente sobre sus derechos y obligaciones?, ¢ Cémo lo
hace?

6 | Cuando hay algun cambio de contrato o notificacion, ¢se le informa al
docente? ¢ Como lo hace?

7 | Cuando se hace algun cambio o modificacion en los formatos de
Recursos Humanos, ¢ se le notifica a los docentes?, ¢ de qué forma?
8 | ¢Existe un control constante de los procesos de induccion en el
Departamento RRHH de la PUCESE?

9 | Que problemas cree usted que hay en el proceso de induccion al
docente de la PUCESE y que hay que mejoras.
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ANEXO 7

Formato de validacion de instrumento

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Objetivo: Analizar el proceso de induccion del personal docente de la Pontificia
Universidad Catélica del Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE), para mejora de los
tramites Académicos y Administrativos.

Poblacion:

Primera encuesta a docentes de la PUCESE
Directores de las escuelas de la PUCESE
Directora Académica
Secretaria General
Directora Administrativa y de Recursos Humano
INSTRUMENTOS: Encuestas y Entrevistas

CRITERIOS A EVALUAR ENCUESTA

Observaciones

Lenguaje (si debe
Claridad en _ Induccién ala | adecuadoconel | eliminarse o
ftems | la Foherenaa respuesta nivel del Mide lo que modificarse un
redaccion interna (Sesgo) informante pretende item por favor
indique)
SI NO SI NO Sl NO SI NO SI NO
1
2
3
4
5
6
7
ASPECTOS GENERALES SI SI

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder

el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion

Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial

El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. en caso
de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir

VALIDEZ
APLICABLE | | NO APLICABLE
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES
Validado por: C.l.: Fecha:
Firma: Teléfono: e-mail:
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