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El objetivo del presente proyecto es el disefic de un Manual de Induccién
para los docentes de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la Consolaciéon/ Caracas.
La propuesta se fundamenté en el andlisis de la bibliografia recomendada por
expertos referida a la socializacién, su influencia en la motivacién de las personas,
asi como también el significado de la induccién y sus beneficios. Para los efectos
de esta investigacion se consideré como induccién, al proceso de socializacion
deliberada que se da de forma sistematica y planificada, el cual influye en la
informacién, los conocimientos y actitudes de los nuevos integrantes de una
organizacion. De acuerdo con las caracteristicas y objetivos del estudio, el mismo
se ubica como proyecto factible, formulado sobre la base de una investigacion de
campo de caracter descriptivo. La poblacidén objeto de estudio estuvo conformada
por 69 miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacion entre los
cuales se cuenta con: 2 miembros Directivos, 5 Coordinadores de etapa, 56
Docentes y 6 Personal Administrativo. Por considerarla finita y facil de manejar,
fue incluida en su totalidad en la investigacion. Como instrumento de recoleccion
de datos se aplico una encuesta con preguntas cerradas para explorar
posiciones, argumentos, ideas y necesidades de los miembros de dicha
institucion. También se aplico un cuestionario a los directivos para determinar la
factibilidad del proyecto. Los resultados se evaluaron a partir de determinar
valores absolutos y relativos utilizando la Escala Tipo Likert, describiéndose
ademas de manera cualitativa las caracteristicas de las respuestas suministradas.
Lo anteriormente expuesto permitid determinar la necesidad de disefiar un plan
de accion para favorecer la socializacion e identificacion de los docentes de la
institucion en estudio, con las normas, procedimientos y cultura de la misma.



INTRODUCCION

El presente proyecto tiene como objetivo el disefio de un manual de
induccién para los Docentes de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolaciéon/ Caracas, con la finalidad de ofrecer herramientas utiles que
permitan un proceso de socializacién sistematico y organizado capaz de
generar en el recién llegado la confianza y conocimientos necesarios para
realizar efectivamente sus tareas diarias y favorecer asi su integracién con la

institucion.

El aumento del indice de eficiencia del individuo eleva el nivel de éxito
de la organizacion, permitiéndole ser competitiva y alcanzar las metas y la
visién plasmados en su proyecto. El proceso de induccién bien planificado
permite crear un mayor compromiso empleado-empleador, obteniéndose con

ello productos y servicios de mayor calidad.

Para desempefiarse correctamente dentro de la organizacién los
nuevos integrantes deben manejar la informacion adecuada desde el primer
momento que ingresan a la misma y una institucién educativa no es la
excepcion. Esta informacion debe incluir ademas de lo necesario para
desarrollar eficazmente su Iabor,Abdos aquellos datos que le ayuden a
entender el comportamiento de sus demas comparfieros y en definitiva la
cultura organizacional en la cual esta participando. Con ello se logra adaptar
las caracteristicas y habilidades del recién liegado con las de la institucién.



Para desarrollar la propuesta se llevo a cabo la revision de diversas
fuentes documentales referidas a: socializacién, motivacion e induccién y los
beneficios que esta proporciona. Ademas, se realizd una encuesta a los
miembros de la U.E. Colegic nuestra Sefiora de la Consolacidon/ Caracas, a
fin de recolectar la informacién necesaria acerca de sus opiniones y actitudes
con respecto a: nivel de conocimiento sobre el cargo, socializacion,
motivacién y adaptacién. También se aplico un cuestionario al personal
Directivo para determinar la factibilidad del plan de accion.

Los resultados obtenidos se organizaron en tablas a partir de la Escala
Tipo Likert, determinando valores absolutos y relativos que posteriormente
fueron analizados.

Del analisis cualitativo de las tablas anteriormente mencionadas se
establecieron las conclusiones y recomendaciones que justificaron la
elaboracion del manual de induccién para la Institucion objeto de este
estudio.

El trabajo se encuentra organizado en seis capitulos que contienen los
siguientes aspectos fundamentales:

Capitulo I: El planteamiento del problema objeto del estudio, los
objetivos que lo orientaron, asi como la justificacién e importancia del mismo.

Capitulo lI: Contiene el marco teérico donde se presentan los aportes
brindados por autores como Meighan, Dolan, Chiavenato, entre otros; al
respecto de los procesos de socializacidn, orientacién, induccién vy

motivacion.



Capitulo Ili: Se describe la metodologia utilizada partiendo del disefio
de la Investigacion, para continuar posteriormente con la delimitacion de la
poblacion y muestra, se anotan también las definiciones operacionales de las
variables y la operacionalizacion de las mismas. Este capitulo contiene
ademas, las caracteristicas basicas del instrumento al igual que los

procedimientos para la recoleccidén de datos y el analisis de los mismos.

Capitulo IV: Se presentan, interpretan, analizan y discuten los
resultados, confrontando los hallazgos con la teoria, en atencién a los

objetivos e interrogantes del estudio.

Capitulo V: Se sefialan las conclusiones y recomendaciones,
considerando los resultados del capitulo anterior.

Capitulo VI: Contiene la propuesta considerando los siguientes
aspectos: Presentacion, justificacion, fundamentacion, propoésito y disefio del

Plan de Accion.

Finalmente, se presentan las Referencias Bibliograficas y los Anexos.



CAPITULO |
PROBLEMA
Planteamiento del problema

Al nacer una organizacién, nace con ella todo un proyecto. Los
fundadores establecen una misién, una visién y unas metas a seguir, y a
partir de alli se va labrando un camino en donde las formas mas eficaces de
mantenerse en el mercado y subsistir irdn creando toda una cultura
organizacional que la identificara y la diferenciara de otras instituciones. Para
Schein (1982):

....” Esta estabilidad surge cuando la organizacién va mas allé de lograr
los objetivos originalmente propuestos y asume otras funciones - se
convierte en empleadora, brinda sentido de pertenencia e identidad a
sus empleados, juega un papel dentro de la comunidad y pemmite que se
onginen sobre ella ideologias y mitos que incluyen el supuesto de que la
organizacién debe sobrevivir y crecer”. (p.18)

Guerin (1992) sostiene que es importante conocer el tipo de cultura de
una organizacién, porque los valores y las normas van a influir en los
comportamientos de los individuos. Es ésta la que establece las pautas
acerca de cémo las personas deben conducirse, comportarse y actuar; y se
identifican basicamente a través de un conjunto de practicas gerenciales y
supervisoras, como elementos de la dinamica organizacional.



Mantener viva dicha cultura y facilitar su transmision a todas las
personas que laboran en una misma institucion, es parte de la tarea del Area
de Gestion de Recursos Humanos; la cual debe establecer una serie de
procesos y experiencias a tal fin, que se inician con la seleccidn de la

persona mejor calificada para el puesto adecuado.

Este proceso de seleccion deberia estar seguido por un programa de
induccion y socializacion al nuevo empleado para familiarizarlo con la
empresa y explicarle su verdadero rol dentro de la misma; paso que en la
actualidad muchas gerencias de recursos humanos estan dejando de dar;
segun Rudman (citado en Brucker y Amechazurra, 2000), como
consecuencia de no poseer ni proveer a las organizaciones, de un enfoque

estratégico para la gerencia de su personal.

El propédsito de las organizaciones debe estar enmarcado dentro de las
perspectivas de la calidad en la prestacién de los servicios o los productos,
para lo cual requiere de un elemento indispensable y de cuyo esfuerzo
depende en gran parte el funcionamiento adecuado de la organizacion: el
Talento Humano.

Se debe tener en cuenta que la organizacion es un sistema que se ve
afectado por el entorno y por todos aquellos elementos que interactian con
ella, es necesario entender igualmente que el hombre como sistema
individual, desempefia un papel fundamental en el éxito o fracaso de la
misma. Schein (1982) plantea que “... el mayor problema humano en
cualquier organizacion es como reclutar empleados, seleccionarlos,
entrenarlos, socializarlos y asignarlos al cargo para asegurar la mayor
eficiencia.” (p. 19).



Puestos pobremente definidos, falta de percepcidén del verdadero rol e
incluso mal funcionamiento de los niveles de autoridad son algunas de las
consecuencias que experimenta el Capital Humano como resultado de la
falta de informacion acerca de los aspectos neurdigicos de la empresa, lo
que ésta espera de su personal y todos los beneficios y sanciones que se

generaran por la relacion de trabajo.

El hecho de que la empresa ignore o subestime la importancia de los
procesos de induccién e integracion del factor humano genera una serie de
inconvenientes como por ejemplo: falta de pertenencia de los empleados con
su lugar de trabajo, falta de credibilidad, falta de motivacion, resistencia a los
cambios; lo que a su vez origina ineficiencia, falta de efectividad y alta
rotacion de personal; lo cual también se puede traducir en un aumento en el
nivel de costos y perdidas de la organizacion (Brucker y Amechazurra, 2000)

En un estudio realizado por la Texas Instruments, referido por Mondy y
Noe (1997), se concluy6 que la tasa de rotacién de un grupo al cual se le
aplicé una debida induccién y socializacién fue 40% menor a la de otro grupo
que recibi6é un proceso de induccion tradicional que se limitaba a informar de
las tareas y funciones a desempenar pero no la importancia de su labor para
la empresa. Ademas, en ese mismo estudio se comprobd que las personas
que habian recibido una mejor induccion manifestaban un rendimiento

superior y mas eficiente en sus labores que los pertenecientes al otro grupo.

La adaptacién a un nuevo ambiente de trabajo, por lo general siempre
es critica, debido a la inseguridad, incertidumbre y ansiedad que produce lo
desconocido. En otra de las investigaciones realizadas por la compaifiia
anteriormente nombrada se llegé a la siguiente conclusién sobre los nuevos



empleados: “los primeros dias en el trabajo fueron de ansiedad e inquietud;
la ansiedad interfirié con el proceso de capacitacion” (Martinez, 1999).

La induccién a los empleados debe estar dirigida a minimizar estos
problemas. Por ejemplo la inducciéon en Disney para los nuevos miembros,
goza de un reconocimiento tal que negocios estadounidenses de otras
ramas, asisten a los seminarios para saber como aplicar las técnicas de
induccién de esta famosa empresa, las cuales consisten principalmente en
relacionar una serie de habilidades bien definidas con la informacién basica
que se debe conocer acerca de la empresa y como ajustar todo eso a la
relacién con el cliente. Asi mismo otra compafiia de gran importancia en
Estados Unidos, como lo es Micron Technology, compaiia fabricante de
chips para computadoras; mantiene un programa de induccién llamado
Researching High Performance (Para Alcanzar un Alto Desempefio); el cual
logra orientar muy bien a los nuevos trabajadores y capacitarlos para que se

sientan miembros valiosos del equipo de la compafiia. (Mondy y Noe, 1997)

Casi todas las organizaciones tienen algun programa de orientacion para
los nuevos empleados, sin embargo, muchos empresarios sélo invierten una
cantidad minima de energia, dinero o tiempo de sus funcionarios en esta etapa
critica para la carrera de la persona que se ha contratado. En efecto, hay
quienes lo consideran una pérdida de tiempo valioso, que se podria utilizar
mejor dedicandolo al trabajo. Hay empresas que se limitan a contratar al nuevo
empleado e indicarle de manera muy general sus funciones, responsabilidades
y tareas a desempeiar; en muchos casos sOlo en forma verbal, lo que
repercute de forma negativa en el desempefic y en la actitud del empleado.

No se debe pensar que los programas de induccidn son exclusivos para
grandes corporaciones y organizaciones. Empresas medianas, pequefias,



incluyendo instituciones sin fines de lucro y hasta las educativas se ven
afectadas por los dafios que acarrea el no informar al nuevo personal sobre las
caracteristicas del grupo para el cual estd trabajando, su estructura

organizativa, y demas aspectos que la conforman.

Son muchas las escuelas, colegios, institutos y hasta universidades, que
al contratar nuevos docentes se limitan a analizar sus curriculos y verificar que
posean los titulos y conocimientos necesarios para desempenfar su labor, se da
por supuesto que estos nuevos integrantes tienen ya todas las herramientas
metodoldgicas y pedagdgicas para realizar su labor de ensefianza.

La falta de una induccién adecuada en estos niveles trae como
consecuencia que los docentes se limiten a impartir conocimientos mas no
poseen una visidn compartida del proyecto que tiene la institucion. Es frecuente
escuchar a los directivos de este tipo de organizaciones quejarse porque el
personal docente no asiste a los eventos o reuniones que estan pautados fuera
de las horas laborales pero que son parte importante del proceso educativo;
docentes que no participan en las reuniones, que no colaboran con la ejecucion
de actividades extracurriculares o que simplemente no se integran al resto de la
comunidad y mucho menos al resto del equipo de maestros y profesores.

Schein (1982) menciona la existencia de un contrato psicoldgico entre las
necesidades, expectativas e intereses del individuo y las de la organizacion.
Ambos, experimentan un periodo de ajuste en el cual deben adaptar y moldear
dichas expectativas con respecto al otro. El incumplimiento de este contrato, el
cual estad implicito en la relacién entre cada uno de los actores antes

“®

mencionados, conllevan al descontento laboral, a la huelga y a la

desercién...” (Schein, 1982, p.21).
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En el caso de institutos educativos, muchos docentes trabajan en varias
instituciones al mismo tiempo y en ninguna de ellas logran sentirse totalmente
identificados, otros docentes laboran a tiempo completo en una uUnica
institucion y al pasar de los afios alin no se siente parte importante de la
misma, proceso similar atraviesan aquellos docentes que recién se inician en el
proceso de ensefianza aprendizaje y por ende ain no estan familiarizados con
el proceso. Todos ellos deben pasar por un periodo de iniciacién en los cuales
aprenderan e interiorizaran las normas, valores, conductas, etc., que
caracterizan a la cultura escolar en la que se integran. Al respecto Garcia
(1999) sefnala:

El periodo de iniciacion a la ensefianza representa el ntual que ha de
permitir transmitir la cultura docente al profesor principiante (los
conocimientos, modelos, valores y simbolos de la profesion), la integracion
de la cultura en la personalidad del propio profesor, asi como la adaptacion
de éste al entomo social en que lleva a cabo su actividad docente. Dicha
adaptacién puede ser facil cuando el entono sociocultural coincide con las
caracteristicas del profesor principiante. Sin embargo, tal proceso puede
ser mas dificil cuando debe integrarse a culturas que le son desconocidas
hasta el momento de empezar a ensefiar. (p. 6).

El analisis de este proceso de socializacion de los profesores, ha
conducido a muchos autores a pensar en las diversas fuentes que influyen
en la cultura que adoptan los docentes tanto en el ambito personal como
estructural. Jordell (Citado por Garcia, 1999) en un estudio realizado en
Noruega, concluyé que los profesores estan influenciados por cuatro distintos
niveles durante su proceso de socializaciéon. Estos niveles son: dimensién
personal, de clase, institucional y social.

Estos niveles de influencia coinciden con los de Schmidt y Knowles
(1995) (citado por Garcia, 1999). Ellos también determinaron que los
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principales problemas que se le presentan al docente en su periodo de

socializacidén, mas si se estan iniciando en el gjercicio de su profesion, son:

o Historias personales y patrones de pasadas actuaciones que
afectan la conducta actual;

e Desarrollo de un sentido de si mismo en el rol de profesor;

¢ Problemas asociados a la planificacidn, la ensefianza y la
gestién de clase,

e Y problemas contextuales de la escuela o de las relaciones con

los profesores tutores, si es que estos existen.

Fink (1984 -1985) (citado por Garcia, 1999), realizd una de las
investigaciones mas amplias al respecto, con una muestra de 100 profesores
(88 varones y 12 mujeres) de una facultad de Geografia en Estados Unidos
en su primer afno de ensefianza. El 80% de ellos mostré que esperaban ser
guiados y orientados por sus compafieros con mayor experiencia en la
ensefianza y en la institucion.

Garcia (1999) sefala que:

En un reciente informe, Vonk afirmaba que «en la mayoria de los paises
europeos, la induccién sistematica de los profesores en la profesion ha
sido un &rea desatendida, y eso a pesar del elevado numero de
profesores que ha abandonado la profesion en los primeros tres afios de
servicio». (1994:85). Por eso, llamaba la atencién a la Conferencia de
Ministros de Educacion de Helsinki, en 1987, en la que se acordé
mejorar el status y la cualificacion de la profesién docente. Al respecto
afirma que «se podria esperar que la induccion de los profesores
pudiera obtener una renovada atencién en algunos paises europeos,
pero no se han producido iniciativas ni a nivel politico ni de investigacion.
Otro ejemplo de la retérica lo ofrece el informe final de la conferencia
europea sobre La profesién Docente en Europa (octubre, 1991), en el
cual no aparecen mencionados ni el concepto de induccién, ni ninguna
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accion relacionada con éste» (1994:86). En témminos similares se
expresa Buchberger, cuando establece que, «a pesar de que la
investigacion sobre induccién indica con clandad que muchos de los
efectos positivos que tiene la formacién inicial de los profesores se
pierden cuando el joven profesor entra en la escuela, ello no ha
conducido a que los paises desarrollen esfuerzos sistematicos. La
mayoria de las escuelas de Europa aun no ha desarrollado una «cultura
de la induccion» (1994:34). (p. 15)

Hay algunas excepciones, tal como lo demuestra una reciente
investigacion sobre el papel de las Local Education Authorities (LEA’s) en el
desarrollo de programas de iniciacién para profesores principiantes en
Inglaterra y Gales. Estas muestran como existe una amplia variedad de ellos
en relacion con los programas de iniciacion dependientes de las LEAs
(Kinder y Earley, citado por Garcia, 1999). Estos programas proporcionan a
los profesores principiantes el apoyo de un asesor externo y le permite a
ciertas escuelas disponer de un programa particular para la iniciacion de los
profesores principiantes contratados. Estos programas incluyen reuniones
con los profesores de la escuela, la observaciéon de clases o la figura del

docente mentor.

La induccién surge no sélo como respuesta de socializar al docente,
sino también por la necesidad de mantener a este personal en sus cargos,
en otras palabras, disminuir el indice de desercién de esta profesién. Gold
(1997) (citada por Garcia, 1999), en su revisién de investigaciones sobre
profesores principiantes para el Second Handbook of Research on Teacher
Education afirmaba que, en los estudios llevados a cabo en Estados Unidos,
el 25% de los profesores principiantes no ensefia mas de dos anos y que
cerca del 40% deja la profesion en los primeros cinco afios. Algunas de las
razones que motivan esta situacion, tal como lo indica el estudio, son que no
se cumplen las expectativas que los profesores tienen respecto a la carrera.
Por ello, como plantea esta autora:
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“proporcionar apoyo personal y profesional se ha convertido en un factor
clave para la retencion de los nuevos profesionales. Ofrecer un apoyo de
calidad es crucial porque se ha demostrado que la falta de apoyo es el
factor mas importante de abandono de la docencia por los profesores
principiantes” (Gold, 1997:561. Citado por Garcia, 1999, p. 14).

Por todas las razones antes expuestas y frente a la ausencia de un
programa inductivo en la institucion educativa objeto de este estudio, se hace
necesario el disefio de un programa acorde con los intereses y requerimientos
de la misma y que permita integrar tanto en pensamiento, sentimiento y accién
como en dimensiones culturales, a los nuevos integrantes y: ¢Por qué no, de
los que desde hace tiempo forman parte de la institucion? ; no sélo en
términos de las normas, reglamentos, premios y sanciones, sino también la
estructura formal de la organizacién. Asi como a la vez, propiciar espacios de
socializacion con los demas miembros del equipo docente, e inclusive de la
comunidad educativa en sus términos mas amplios, buscando de este modo
una mayor identificacién con la cultura Organizacional y sus respectivos
sefialamientos de mecanismos de éxito de tipo manifiesto o latente.
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Justificacion e Importancia

Para desempefarse correctamente dentro de la organizacion los
nuevos empleados deben manejar la informaciéon adecuada desde el primer
momento que ingresan a la misma y una institucidon educativa no es la
excepcion. Esta informacion debe incluir ademas de 1o necesario para
desarrollar eficazmente su labor, todos aquellos datos que le ayuden a
entender el comportamiento de sus demas compareros y en definitiva la
cultura organizacional en la cual estd participando. Este conocimiento
permite adaptar las caracteristicas y habilidades del nuevo integrante con las

caracteristicas y metas de la organizacion.

Se puede resumir la importancia de la induccidén en una sola frase;
"La primera impresion es la que cuenta". Es ésta la que habra de tener un
fuerte impacto en el trabajador, lo que influird luego en su nivel de
productividad, su actitud hacia el trabajo y hacia la propia organizacion. Por
tal motivo se hace necesario contar con programas sistematicos que
permitan al nuevo integrante familiarizarse, conocer y entender aspectos
como:
¢ Historia de la institucion;
¢ Su mision, valores y filosofia; sus instalaciones;
e Ubicacion geogréfica;
e Los miembros del equipo directivo;
o Las expectativas respecto al personal;
e Las politica generales y especificas de las relaciones laboraies
y recursos humanos;

¢ Los procesos, productos y servicios que se prestan;
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e lLos medios y oportunidades de crecimiento dentro de la
organizacion,

e Asi como los sistemas de reconocimiento y de compensaciéon o
de mérito establecidos.

La razén primordial de inducir y socializar a los nuevos docentes que
ingresan en una instituciébn educativa es, por un lado, darles los
conocimientos, aptitudes y habilidades que requieren para lograr un
desempeiio satisfactorio, y por el otro darles la importancia como personas
que se merecen, con el propodsito de que se integren “‘faciimente” con la
organizacion y su productividad sea alta desde el momento de llegada. Esto
ayuda a evitar pérdidas de tiempo por desinformacion del trabajador y a su
vez acelerar su proceso de integracion, asimilacion o normalizacion efectivo

con el resto del personal y la Institucion misma.

Al aumentar los indices de eficiencia del individuo, el nivel de éxito de
la institucion se vera igualmente elevado, permitiéndole ser competitiva y
alcanzar las metas y la vision que estan plasmados en su proyecto. En otras
palabras, una adecuada induccién, como primer paso en la gestion y
desarrollo del recurso humano, agrega valor a la institucién, la cual al trabajar
ardua y eficazmente en los procesos con los empleados, permitird crear
conciencia y un alto nivel de compromiso trabajador-empresa; teniendo como
resultado el mejoramiento de los bienes y servicios ofrecidos por ella.

Ademas, estos programas son de gran ayuda para la integracion de
los nuevos empleados a su ambiente de trabajo, y en instituciones
educativas esto es fundamental. Sélo cuando una persona se siente parte de
algo es capaz de comprometerse y establecer una relacion bien estrecha con
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la organizacion. El sentido de pertenencia le da al individuo seguridad, lo
cual repercutira en la motivacion y la confianza del mismo en la labor a

realizar, en su desempefio y en un satisfactorio rendimiento.

Mantener una atmésfera de camaraderia, ofrecer retroalimentacion y
proporcionar soporte y orientacién a través de una intensa relacion personal,
puede influir positivamente en la disminucién de: la ansiedad natural
asociada con el ingreso a un nuevo ambiente de trabajo, los errores que
podrian ocasionarse a consecuencia de ésta y los niveles de rotacion de
personal motivados por la falta de adaptacién o de confianza en los procesos

de la institucion.

Otra consecuencia, de llevarse a cabo este tipo de programas de
manera adecuada, es la de reduccién en los costos y esfuerzos que implican
para la institucion reemplazar frecuentemente el personal y solucionar los
problemas generados por la actuacién erronea o poco eficaz de los que
ingresan a la organizacién, por desconocimiento de procesos y normativas

institucionales.

El vertiginoso crecimiento que mueve el entorno empresarial en los
Ultimos afios, hace necesario que las organizaciones educativas posean un
sistema persistente, adaptable a los innumerables y rapidos cambios. Para
ello, todos los procesos de capacitacion del recurso humano deben estar
bien estructurados de manera que se conozcan los objetivos de los mismos y
se genere en su interior una dinamica que fortalezca la participaciéon del
empleado como persona y no como objeto. Con la induccién se pretende
buscar el Desarrollo Humano, con el animo de mejorar el producto personal
del trabajador y orientar en él una nueva proyeccion como individuo.
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Objetivos

Objetivo general

Disefiar un programa de induccidbn para los Docentes de la U.E.
Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacién / Caracas.

Objetivos especificos

1. Diagnosticar las necesidades de induccion en la institucion
educativa objeto de estudio.

2. ldentificar los materiales informativos necesarios para la actividad.

3. Establecer la factibilidad del proyecto.

4. Elaborar el disefio del manual de induccién para los Docentes de le
U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacion / Caracas.
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Alcances y limitaciones

Alcances

El presente trabajo esta dirigido a los miembros la U. E. Colegio
Nuestra Sefiora de la Consolacion / Caracas y tiene como finalidad el disefio
de un plan de accion que permita la socializacion e induccion del personal
docente que labora en la misma.

Limitaciones

No se detectaron limitaciones en cuanto al tiempo, recursos o apoyo a
la iniciativa del disefio del presente plan de accion, por el contrario tal y como
se deriva de la respuesta por parte de la Direccion y Subdireccion del Plantel,
la iniciativa cuenta con total respaldo de quienes tienen en sus manos la
responsabilidad de cristalizar las expectativas de toda la Comunidad
Educativa.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

El uso eficiente del capital humano ha constituido un tema importante
en la investigacion social y para poder entender los elementos que influyen
en la conducta de los individuos es necesario considerar que ellos estan
inmersos en sistemas complejos representados por organizaciones, en las
cuales se establecen procesos de socializacion que ocupan diferentes areas
de interés de las Ciencias Sociales, que van desde elementos de la
Psicologia Individual y Social, de la Sociologia y hasta de la Educacion.

Cuando una persona comienza en una organizacién se producen dos
fendbmenos muy relevantes, estos son la Orientacion y la Induccidén, donde
ambos términos son componentes de un mismo proceso, el cual conocemos
como socializacidon, en el cual aprenden e interiorizan los elementos
socioculturales de su medio ambiente adaptdndose a la cultura de la
organizacién e integrando los propésitos de ésta a las necesidades y
expectativas que él trae consigo. La Orientacion se relaciona con todos
aquellos factores de caracter general que se encuentran en una
organizacién, mientras que la Induccion se relaciona con el trabajo que
debera desempefiar la persona, estableciéndose un proceso continuo de
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transferencia de informacion, que influira en el conocimiento de la
organizacion por parte del subordinado como en el desarrollo de sus
capacidades personales. (Dolan, 1999).

La Socializacion

Una vez que se ha contratado a la persona que se considera idénea
para un cargo se debe contribuir para que el nuevo integrante se convierta
en un individuo productivo, motivado y satisfecho. La preocupacion por tratar
de socializar a los colaboradores no es nueva, y las préacticas actuales no

difieren considerablemente del énfasis tradicional en Recursos Humanos.

Para Werther y Davis (2000) “/la socializacién es el proceso por el
que un empleado empieza a comprender y aceptar los valores, normas y
convicciones que se postulan en una organizaciéon® (p. 189). Schein (1982)
resume la socializacibn como el proceso en el cual el individuo aprende

como funciona la organizacion.

El individuo necesita conocer y aprender cuales son todos los valores,
normas y pautas de conducta que se manejan en la empresa a la cual ha
aceptado pertenecer; conocimiento este que se hace fundamental para la
integracion rapida al ambiente de trabajo y por supuesto a las funciones que
debera cumplir. Asimismo lo ayudara a identificarse y comprometerse con la
misma. (Esteves, citada por Bricker y Amechazurra, 2000).

Sin embargo este proceso no es tan sencillo. Las interacciones entre
el individuo y la organizacion estan en flujo constante y se da de manera
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bidireccional. Es decir, no soélo es el individuo el que se adapta a la empresa
sino a su vez ésta debe cubrirle sus necesidades y expectativas para
establecer asi lo que Schein (1982) denomina contrato psicologico: “La
nocién de un contrato psicologico implica la existencia de un conjunto de
expectativas que no estan escritas en parte alguna, que operan a toda hora
entre cualquier miembro y otros miembros y dirigentes de la organizacion” (p.
21)

Schein (1982) hace mencidon de que este contrato no es estatico, todo lo
contrario, estad en constante cambio segun varien las necesidades e
intereses de los individuos y la organizacidén. Algunas de las expectativas que

el autor menciona, podemos resumirlas en el siguiente cuadro:

TABLA N° |
BALANCE DE EXPECTATIVAS ENTRE EMPLEADO Y ORGANIZACION
EXPECTATIVAS

EMPLEADO

(Mayormente implicitas, relacionadas con el sentido de

ORGANIZACION

(Mas implicitas y sutiles)
dignidad e importancia de la persona)

s Salario e« Que el empleado brinde buena imagen
¢ Escala salarial de la organizacion.

s Jornada laboral ¢ |Lealtad

» Prestaciones o Discrecion ante los secretos de la
e Ventajas de empieo empresa

o Estabilidad laboral * Sacrificio en beneficio de la empresa

e Ser fratados con respeto s Eficiencia

e Suplir necesidades e Productividad y rendimiento

¢ QOportunidades de crecer s Emprendedor y proactivo

e Qportunidades de aprender e Aceptacion de la autoridad

e Reconocimiento
Fuente: Schein (1982)
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Robbins (1996) sefiala que cada miembro de una organizacion
desempefia un papel, airededor del cual se generan ‘“expectativas del
papel” que se refieren a “la manera de cémo otras personas deberian
actuar en una situacioén determinada”. (p. 305). Relaciona este término con
el de contrato psicolégico, ya que segun el autor, éste define las
expectativas conductuales que estan acordes con el papel del empleado
por un lado y de la organizacién por el otro.

Gomez-Mejia y otros (1997) afirman que es la socializacién el
mecanismo a través del cual los empleados nuevos son integrados a la
organizaciéon y mas especificamente a su puesto de trabajo, dandose este
proceso muchas veces de manera informal y poco planificada lo que puede
ser poco favorable si lo que se quiere es contar con personal eficiente.

Esta meta requiere que las organizaciones dediquen mas recursos
al proceso de socializacion y lo estructuren de manera diferente para que
incluya una vision realista que espera comportamientos previsibles y que
fomente la socializacién. Hay que tener presente que dicho proceso se va
a dar independientemente de que se cuente o0 no con un plan establecido
para ello, por lo que es importante dar los pasos necesarios para adaptar
al nuevo personal de la manera mas adecuada.

Segun Robbins (1996) el proceso de socializacion se da en tres etapas,
las cuales impactan en la productividad del trabajador, su compromiso con
la organizacién y por ende en el mantenimiento del mismo en la empresa.
Dichas etapas son:
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e La eta a de re arribo, que ocurre cuando los candidatos se
hacen expectativas con respecto a la empresa a partir de la
informacion obtenida a través de cualquier medio de

comunicacion, contacto personal, entre otros.
e Laeta ade encuentro, el nuevo empleado comienza a realizar
sus funciones dentro de la organizacion y enfrenta sus

expectativas con la realidad.

e Y la etapa de metamorfosis, cuando se ajusta a las normas y

valores del grupo y se comienza a identificar y sentir como
parte de la misma.

Este modelo de Robbins se puede visualizar de la siguiente manera:

FIGURA N° 1
UN MODELO DE SOCIALIZACION

PROCESO DE SOCIALIZACION RESULTADOS
PRODUCTIVIDAD
PREARRIBO ENCUENT METAMORFOSIS COMPROM O
ROTACION

Fuente: Robbins (1996, p.693)
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Socializacion y Motivacion

La socializacidon y la capacitacion son factores importantes de la
motivacion, la cual se define segun Robbins (1996) como: “la voluntad de
llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales,
condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad individual” (p.212).

Allan (citada por Brucker y Amechazurra, 2000) dice al respecto que
las personas motivadas logran mejores resultados y con mayor rapidez y
por su lado Werther (citada por Brucker y Amechazurra, 2000). Afirma que
es la direccidon de personal la que tiene influencia tanto directa como
indirecta sobre la motivacion de los empleados.

A medida que un individuo satisface sus necesidades su nivel de
motivacion aumentara, en esto coincide la gran mayoria de las teorias que
dan explicaciones al respecto. Meighan (1992) sefiala que cuando la
organizacion se hace consciente de ello:

...Esto ayuda en el disefio o redisefio del trabajo, para
asegurar empleados mas motivados y, por tanto, mas
productivos. También coadyuva en el entrenamiento de
gerentes e instructores, porque si podemos entender las
necesidades de los individuos y los grupos, podemos ayudar
a gerentes e instructores a satisfacer esas necesidades.
(Meighan, 1992. p.17).

Para que pueda darse una efectiva motivaciéon, los empleados
deben confiar en que el esfuerzo producira satisfacciones, gratificaciones
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y recompensas; y es mediante la induccidn y la capacitacién que se les
proporciona el conocimiento que necesitan para desempeiar
satisfactoriamente sus tareas y obtener dichas recompensas, ademas de
sentar las bases para la integracion e identificacién del personal con la

organizacion.

Examinando los tipos de experiencias de socializacion que haya
tenido una persona, se puede entender los valores y motivaciones de la
misma ya que este proceso impacta directamente en la formacion de la
personalidad del individuo (Van Manen y Schein, citando por Schein,
1982), y tal como Schein (1982) lo menciona, éste se adaptara
constantemente a las exigencias que se produzcan en un nuevo ciclo de

socializacion.

El motivador principal de una persona es la necesidad de mantener
un buen concepto de si mismo y el entorno pondra a prueba esa
concepcion a traves de nuevas relaciones con otras personas, cambios a
nivel fisico, de roles, o traslados de una organizacion a otra. Schein (1982)

senala:

...un dirigente o lider debe sacar de todo esto que cada subordinado
es un ser humano complejo capaz de reaccionar en forma diversa y
listo siempre a estructurar situaciones que tengan sentido subjetivo...
confirmando asi la existencia del concepto evolutivo que de si misma
tiene una persona. (p.75)

E! constante cambio que experimenta el ser humano a través de la
socializacion lleva consigo una serie de elementos que originan vinculos
que le permiten su integracion y mantenimiento dentro de un orden social.
Nisbet (1975) menciona los siguientes 7 elementos como centrales en el
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vinculo social: interaccion, los agregados, la autoridad, los roles, el status,
las normas y la entropia social, y agrega que estos por si solos no
generan los cambios en el ser humano sinc que interactian en conjunto

con los procesos internos y complejos de 1os grupos y sus normas.

La Induccién

Facchi (citada por Brucker y Amechazurra, 2000) ve a la induccién
como un proceso de socializacion deliberada que se da de forma
sistematica y planificada, a través del cual se influye en los conocimientos
y actitudes de los nuevos empleados con el fin de acelerar su proceso de
integracion e incorporacion efectiva al trabajo.

En la actualidad la induccién también es asociada con la orientacion.
Villegas (citada por Brucker y Amechazurra, 2000) sefiala que ambos son
un mismo proceso pues en cada uno de ellos se da una transferencia
continua de informacién para actuar, tanto en los conocimientos como en
el desarrollo de las capacidades del individuo, de una manera constructiva.

Para Dolan (1999) la orientacion es la actividad del departamento de
Recursos Humanos encargada de insertar a los empleados en la
organizacion, en las funciones de su puesto y presentarlo ante el equipo
de personas con las cuales laborara.

La induccion no solo se debe limitar a las personas que entran nuevas
a la organizacion, ésta debe extenderse también a aquellas personas que
estén desempefando nuevos cargos dentro de la misma empresa y
cuando se introduzcan nuevos desarrollos como por ejemplo la
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intfroduccion de nueva maguinaria, tecnologia o en la forma en que se

llevan a cabo los procesos. Meighan (1992).

El alcance que debe tener este proceso dentro de la organizacion se

puede resumir en:

¢ Todo lo relacionado con la organizacidon, su historia, sus funciones,

su estructura, su campo de accidn, su ubicacidén en el mercado.

e Aspectos relacionados con los procedimientos que deben

observarse en el trabajo y su forma de proceder.

¢ La forma en que el trabajo engrana en los demas trabajos dentro

del departamento y como éste engrana dentro de la estructura.

¢ El conjunto de reglas, normas y politicas que deben ser observadas
en el trabajo y los privilegios como trabajador.

e lLas personas que compartiran con el trabajador, en su
departamento, en los demas departamentos y en el resto de la

organizacion.
¢ lLas facilidades generales y servicios.

e Los mecanismos para €l intercambio de informacidn y cualquier otra

norma necesaria para el cumplimiento de una buena labor.

Werther y Davis (2000) proponen una lista de verificacion de los temas
que deberia cubrir un programa de induccién para facilitar la labor del
responsable en disefiarla y ejecutarla, la cual se puede visualizar en la
siguiente tabla:
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TABLA N° i
TEMAS COMUNMENTE TRATADOS EN LOS PROGRAMAS DE
ORIENTACION DE NUEVOS EMPLEADOS

TEMAS DE LA ORGANIZACION GLOBAL

Historia de la compaiiia Periodo de prueba
Estructura de la compafiia Normas de seguridad
Nombre y funciones de los ejecutivos Linea de productos y servicios
principales Descripcion del proceso de produccion
e Estructuras de edificios e instalaciones e Politicas normas
PRESTACIONES Y SERVICIOS AL PERSONAL

e Politica salarial y de compensacion e Seguros individuales y/o de grupo
e Vacaciones y dias feriados ¢ Programas de jubilacion
e Capacitacion y desarrollo e Servicios médicos especiales
e Asesoria rofesional s Servicios de cafeterfa restaurante
PRESENTACIONES
o Al supervisor e A los compafieros de trabajo
e Alosca acitadores e A los subordinados
FUNCIONES Y DEBERES ESPECIFICOS

s ubicacion del puesto de trabajo o descripcidn del puesto

labores a cargo del empleado e objetivo del puesto
e normas es ecificas de se uridad s relacibn con otros uestos

Fuente: Werther y Davis (2000, p.192)

A pesar de que la gerencia de una organizacion no tenga un programa
formal de orientacion e induccién, éste se cumplira de manera implicita y
espontanea como un lento proceso de adaptacién con las limitaciones
propias que esto implica lo que posiblemente generara un mayor costo
organizacional. Esto ocurre debido a que las organizaciones no siempre
toman en serio este proceso para la constitucién de una fuerza de trabajo
competente y efectiva. Para el personal que ingresa por primera vez a la
empresa 0 a un departamento este es el paso mas importante de su
carrera. El hacer una induccion adecuada conlleva una serie de beneficios
que no deben ser despreciados.
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Beneficios de la Induccion

Incluso después de un programa de orientacion, en pocas ocasiones
los nuevos empleados estdn en condiciones de desempefiarse
satisfactoriamente. Es preciso entrenarlos en las labores para las que
fueron contratados. La orientacidn y la capacitacién pueden aumentar la
aptitud de un empleado para un puesto.

Aunque la Induccién (proceso integrado a la capacitacién y/o
entrenamiento) auxilia a los miembros de la organizacion a desempefiar
sus funciones, sus beneficios pueden prolongarse a toda su vida laboral y
pueden auxiliar en el desarrollo de esa persona para cumplir futuras

responsabilidades.

La capacitacion a todos los niveles, es decir, desde etapas iniciales y
durante ia permanencia del individuo en la organizacion, constituye una de
las mejores inversiones en recursos humanos y una de las principales
fuentes de bienestar para el personal de toda organizacion. Al respecto
Werther y Davis (2000) sefialan los beneficios de la capacitacion en el
ambito de la organizacién, del individuo, las relaciones externas e internas
del mismo y la manera en que son adoptadas las politicas.
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BENEFICIOS DE LA CAPACITACION

PARA LAS
ORGANIZACIONES:

Rentabilidad mas alta y
a actitudes mas
positivas.

Mejora el conocimiento
del puesto a todos los
niveles,

Eleva la moral de la
fuerza de trabajo.

Ayuda al personal a
identificarse con los
objetivos de la
organizacion.

Crea mejor imagen.
Mejora ia relacion jefes
~ subordinados.

Es un auxiliar para la
comprension y adopcion
de politicas.

Se agiliza la toma de
decisiones y la solucidon
de problemas.
Promueve el desarrolio
con vistas a la

promocion.
Contribuye a la
formacibn de lideres y
dirigentes.
Incrementa fa

productividad y calidad
del trabajo.

Ayuda a mantener bajos
los costos.

Elimina los costos de
recurrir a consultores
externos.

Fuente: Werther y Davis (2000)

PARA EL INDIVIDUO

Ayuda al individuo en la
solucidn de problemas y
en la toma de
decisiones.

Aumenta la confianza,
ia posicién asertiva y el
desarrolio.

Forja lideres y mejora
las aptitudes
comunicativas.

Sube el nivel de
satisfaccion con el
puesto.

Permite el logro de
metas individuales.
Elimina los temores a la
incompetencia o a la
ignorancia individual.

RELACIONES INTERNAS Y
EXTERNAS, Y ADOPCION

DE POLITICAS

Mejora la comunicacién
entre grupos y entre
individuos.

Ayuda en la orientacion
de nuevos empleados.
Proporciona informacién

sobre disposiciones
oficiales.

Hace viables las
politicas de la

organizacion.

Alienta la cohesién de
grupos.

Proporciona una buena
atmosfera para el
aprendizaje.

Convierte a la empresa
en un entorno de mejor
calidad para trabajar.

Para Meighan (1992), muchos son los beneficios que se pueden

obtener de un programa planificado de induccién:
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Creo que hay cinco beneficios principales de un enfoque
sistemético y bien iniciado de la induccion para personal
nuevo:

La buena induccién puede reducir costos de seleccion.
La buena induccién puede ser un factor de motivacién para el
personal nuevo.

e La inducci6n se puede utilizar como una introduccion a los
beneficios de capacitacion y desarrollo.

e La organizacion puede aprender de personal nuevo.

e La induccién puede tener un efecto benéfico sobre el personal
antiguo. (p. 8)

En otras palabras, la induccion trae consigo beneficios financieros,
motivacionales, en desarrollo de personal, el aprendizaje de la
organizacion y del capital humano con cierta antigliedad en la institucion.

A través de la orientaciéon también se logra reducir el estrés y la
ansiedad en el nuevo empleado asociados con el interés de éste en rendir
de acuerdo a lo que la empresa espera de él; reducir la rotacidon de
personal motivados por falta de adaptaciéon e integracién al ambiente de
trabajo y ahorrar el tiempo en que los supervisores y compafieros de
trabajo se dediquen a ayudar en este proceso. Dolan (1999).

Chiavenato (1994) sefala:

Con una correcta introduccién del funcionario en su nuevo
trabajo es posible conseguir ventajas como: ...suministro de un
arma segura al nuevo empleado para vencer el miedo a lo
desconocido que, por lo general, afecta a todos los que
enfrentan una nueva situacién y que podria dificultar el logro de
su produccion ideal... (p. 434).

En sintesis el propésito de suministrar orientacién e induccion a los
trabajadores en sus primeros contactos con la empresa, con el puesto o
con nuevos procesos, es ayudarlos a lograr su ajuste adecuado a la
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organizacion, a sus trabajos y a las demés personas con las que deben

convivir.

Es importante recordar que el trabajador es especialmente sensible
durante la etapa de induccidon. Ademas, muchas veces las primeras
impresiones perduran por tiempos mas largos y permiten formarse una
buena imagen de la empresa, de sus procesos y sus gentes, permitiendo
al trabajador trazar una linea de conducta como guia para su
comportamiento futuro.

El proceso debe estar orientado a facilitar el logro de objetivos
especificos, como son la creacién en el trabajador de un nivel adecuado de
confianza en la empresa, el desarrollo de posibilidades de integrarse y
dominar las responsabilidades que le sean confiadas, asi como conseguir
que el trabajador, bien sea nuevo en la empresa o en el departamento, se
sienta identificado con la organizacién y pueda proveer las posibilidades de
desarrollo individual en la misma.

Etapas de la Induccion

El desarrollo de la organizacién se basa en el desarrollo de las
personas y en su capacidad para incorporar nuevas formas de hacer a la
institucién en las que trabajan.
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Las organizaciones mas capaces de enfrentarse al futuro no creen en
si mismas por lo que son sino por su capacidad de dejar de ser 1o que son,
esto es, no se sienten fuertes por las estructuras que tienen sino por su
capacidad de hacerse con otras mas adecuadas cuando sea necesario.
“Una organizacion que aprende es aquella que ha adquirido la capacidad
continua de adaptarse y cambiar. Asi como aprenden los individuos asi lo
hacen las organizaciones” (Robbins, 1996, p.734)

Si consideramos a la organizacion que aprende como aquella que
facilita el aprendizaje de todos sus miembros y continuamente se
transforma a si misma, estamos resaltando el valor del aprendizaje como la

base fundamental del cambio organizacional.

Toda organizacion presenta un ciclo constante de cambio, en unas se
presenta de forma mas rapida y constante mientras que en otras el ciclo es
mas estable y fijo, tal como lo demostré Michael Tushman a principios de
los 70°s (citado por Herrera, 2002). El menciona que en la vida de una

organizacion se dan cuatro etapas:

¢ Nacimiento o periodo experimental.

o Crecimiento. La organizacidon gana aceptacion proporcionando al

consumidor justo lo que requiere.

e Maduracién. Disminuye el crecimiento y se diversifica la linea de

productos.

¢ Relanzamiento. Sinergia con otra empresa para trabajar en otros

mercados, tecnologias o productos.

=y
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¢ Muerte. Finaimente, el producto declina o da saso

FIGURA N° ’
CICLO DE VIDA DE LA ORGANIZACION

NACIMIENTO CRECIMIENTO MADURACION  RELANZAMIENTO MUERTE

OETAPAS

Fuente: Tushman citado por Herrera, 2002}

A este patrén de se le conoce como curva S, a lo largo de ir

dan simultaneamente otras pequefas dado que siempre esid  urriendo

algtin tipo de cambio en la organizacion

Herrera (2002) hace mencion a los tipos de cambio que identifics
David Nadler y que se resumiran en el siguiente cuadro:
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TABLAN® IV
TIPOS DE CAMBIO

POR SU PROFUNDIDAD

Cambio continuo o incremental: Es
el proceso permanente de cambio al
que una organizacion bien
administrada estd sujeta en la
medida en que se trata de eliminar
problemas y de optimizar su
eficiencia. Se presenta todo el tiempo
o deberia ser permanente; es el tipo
de cambio implicito en el término de

mejora continua, paso a paso.

Cambio discontinuo o radical: Son
cambios complejos vy  amplios,
promovidos a raiz de giros
dramaticos del ambiente exterior;
implican cambios radicales en la
estrategia y modificaciones abruptas
de las estructuras, el trabajo
tradicional, los requerimientos
laborales y culturales, que demandan
una completa reparacién de toda la
organizacion para seguir existiendo.

POR EL MOMENTO EN QUE SE

ENCUENTRA LA INDUSTRIA AL INICIO DE

LA TRANSFORMACION.

Cambio anticipado: Como su
nombre lo indica, es el realizado con
anticipacion a ia fase de desequilibrio
en el ciclo de “la curva S’ y antes de
que algun periodo de trastorno
industrial haya comenzado. En otras
palabras, estos cambios son
efectuados en ausencia de cualquier
amenaza inminente del ambiente

externo.

Cambio reactivo: Aparece como
respuesta a alguna Iniciativa
estratégica de algun competidor 0 en
situaciones mas terribles, cuando la
compafiia tiene su espalda contra la

pared.

Fuente: Nadler (citado por Herrera, 2002. Cambio. Transformacién organizacional. Los tipos de cambio. [29
parrafos]. Fundacrea — Innovacion [on-line]. Disponible en: hitp://www.lagente.com/cgi-bin/contenido.pi?Art=155
[Fecha de Acceso: 2003-05-18}. Ultima actualizacion: 2003-05-30.)
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Asi como las organizaciones y sus productos pasan por un ciclo
constante de cambio, o ciclo de vida; las personas o mejor dicho el recurso
humano también experimenta dicha evoluciéon. Si tomamos el modelo
presentado por Tushman (citado por Herrera,2002), veremos que la fase de
nacimiento refleja al conjunto de recursos humanos que son de nueva 0 muy
reciente incorporacién y que suelen tener un nivel bajo de contribuciones
para la organizacién como consecuencia que esté en una fase de adaptacion
o acoplamiento, donde necesitan tiempo e inversién en formacién para pasar
a la siguiente etapa.

En la fase de crecimiento el individuo se muestra con capacidad para
elaborar proyectos y desarrollar juicios e ideas. En esta etapa la persona se
encuentra capacitada para aceptar cierta autonomia e independencia en la
relacién de su trabajo.

La fase de madurez, la persona ha adquirido su maxima competencia
profesional y estéd en condiciones de realizar elevadas contribuciones a la
organizacién mediante su trabajo. En los casos de madurez el individuo
puede ver incrementada sus responsabilidades y convertirse en tutor o guia
de aquellos que estan en la fase inicial. La fase de madurez es critica, ya que
si la persona no se somete a un proceso de mantenimiento o reciclaje
irremediablemente terminard en un proceso de declive 0 muerte, como
consecuencia de la obsolescencia de sus conocimientos, dentro de esta fase
hay que determinar e identificar aquellas personas que pueden ser
relanzadas y reiniciar un proceso de crecimiento, frente a las que han llegado

a su tope maximo y que requieren acciones de mantenimiento.
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Dolan (1999) dice que tras realizar un proceso de seleccidn y

orientacién, es importante que la organizacién vigile los resultados de la

misma lo cual repercutira favorablemente en el éxito que obtenga y en la

revision y evaluacidon de los procedimientos empleados para reclutar y

desarrollar su capital humano.

En este sentido, y tomando en cuenta los conceptos manejados con

anterioridad, la induccion debe ser considerada como un proceso continuo y

progresivo. Mondy y Noe (1997) proponen tres etapas diferentes que

consideran esenciales en un programa efectivo de induccién.

Una primera donde se proporciona la informacién general tales
como vision panoramica de la compania, politicas y procedimientos
de la empresa, sueldos, entre otros; la cual casi siempre es
ofrecida directamente por los integrantes del departamento de
Recursos Humanos.

Una segunda donde se instruye al nuevo integrante acerca de todo
lo referente al cargo que va a desempenar incluyendo la
presentacion con las personas que seran su equipo de trabajo. De
esta etapa se hace cargo el supervisor inmediato del empleado.

La tercera tiene que ver con la evaluacion y seguimiento que
realizan tanto el supervisor como los miembros del departamento
de Recursos Humanos. Se refiere al control del programa de
introduccién al trabajo del personal, para su debida integracion,
programa que debera ser permanente para lograr los resultados

positivos.
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Tomando en cuenta estas etapas se podran desarrollar programas de
induccion que permitan a la organizacion y a los individuos enfrentar los
cambios constantes a los cuales estan sometidos.

Modelo para un Programa de Induccién

Para muchos “patronos” o “empresarios” o “gerentes’ la palabra
induccién u orientacion significa enviar a los nuevos empleados a que se les
dé una charla de dos horas sobre la historia de la compaiiia, sus
reglamentos y las prestaciones que brinda; y si bien es cierto que todos
estos son elementos importantes para la introduccion del individuo a su
nuevo ambiente de trabajo, es poco probable que pueda asimilar toda esa
informacién en un par de horas, ademas que se estaria obviando el proceso
de socializacién.

Meighan (1992), propone un modelo para un programa de induccion.

Segun él un programa efectivo debe estar estructurado de la siguiente forma:

LA VISITA PREVIA: estas visitas ayudan a los nuevos empleados a
darse una idea clara acerca de la organizacion antes de comenzar a laborar
en la misma, lo cual resulta Gtil para crear un clima de confianza y
tranquilidad, y para cubrir varios aspectos administrativos, los cuales

permiten a los nuevos cumplir la tarea de acostumbrarse a la organizacion.

MINI INDUCCION: muy pertinente para aquellas empresas en que los
empleados deben esperar varios meses para recibir un curso completo de
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induccion. De esta forma se le dan las ideas generales acerca de su trabajo
e informacidn prioritaria que necesite conocer. Se debe hacer en ios
dos primeros dias y la puede llevar a cabo un supervisor inmediato o
delegarse a un miembro del personal directivo responsable y con las

competencias adecuadas.

LA CARTA DE INVITACION Y LA LISTA DE ESPERA: esta carta
formaliza el curso y permite establecer un lazo de confianza entre el
empleado y la organizacion.

EL CURSO DE INDUCCION: aqui se da la induccién propiamente
dicha y es en este punto en donde se puede fomentar la formacion de
vinculos entre los nuevos empleados lo cual facilitara la creacidon de equipos
y la transmisidn de la cultura organizacional. Este curso debe contener toda
la informacion necesaria que requiere saber el nuevo integrante acerca de
los valores, mision y visidn de la institucion ademéas de todos aquelios
aspectos que le permitirdn conocer su rol dentro de ia empresa y su relacion

directa e indirecta con los demas departamentos.

PROGRAMA INDIVIDUAL DE ENTRENAMIENTO: es importante
pensar gue existen diferencias importantes entre cada uno de los individuos
0 grupos de individuos que estan ingresando nuevos a la empresa. En vista
de esto un programa de induccion efectivo debe tomar en cuenta dichas
diferencias y establecer actividades de orientacion adecuadas a cada
empleado. En este particular la seccidén de personal debe tener una buena
idea de las habilidades y los conocimientos que posee esa persona y debe
identificar los vacios de habilidades para suministrar la capacitacion

correspondiente.
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LISTA DE VERIFICACION DE LA INDUCCION: se realiza para estar
al tanto de haber enterado de todo lo necesario y pertinente al nuevo
integrante. Son de gran utilidad para los supervisores y demas miembros
encargados de llevar a cabo la induccion.

REVISION DE LA INDUCCION: No basta con orientar a los
empleados sobre todo Io que deben, tienen y pueden saber y conocer de la
organizacion. Se hace necesario que se efectlte el seguimiento
correspondiente para lograr con éxito los objetivos del proceso planteado.

Dolan (1999) presenta un programa de orientacion utilizado en la
empresa Hewlett-Packard (HP), el cual presenta una estructura muy
detallada y completa. Este consta de cinco fases y tiene una duracién de 12

meses. A continuacion lo veremos con detalle.
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PROGRAMA DE ORIENTACION DE HP

FASE

PRIMERA FASE:
Puesta en Marcha

SEGUNDA FASE:
Toma de Perspectiva

TERCERA FASE:
Adgquisicion de Fundamentos

CUARTA FASE:
Integracién

QUINTA FASE:
Trazado de la Trayectoria

Fuente: Dolan (1999, p.117)

DURACION

‘ Antes de la llegada y primer

dia de trabajo

Primer mes

Segundo y tercer mes

Cuarto al Sexto mes

Séptimo al Duodécimo mes

OBJETIVO

Presentar la
necesaria para iniciar la
fransicion del nuevo
empleado al entorno de
trabao

Obtener una perspectiva de
las expectativas de los
gerentes, los fines del
departamento y su relacion
con los demas
departamentos de la
or anizacién.

Conocer los elementos
fundamentales de su tarea en
la organizacion y obtener una
perspectiva general de ia
filpsofia y proposito de la
or anizacion

Comprender la profundidad
de la filosofia v
procedimientos de HP
integrando su funcion a la de
la empresa, los procesos de
evaluacion de desempefio y
la forma de participacién en la
creacion de su plan de
desarrollo.

Obtener conocimientos,
habilidades y acceso a los
recursos necesarios para
trazar la trayectoria de su
desarrolio constante.

informacioén

Para Chiavenato (1994) cualquier tipo de entrenamiento, lo que

incluye los procesos de induccién, deben tener contenidos que involucren

cuatro tipos de cambio en el comportamiento:

e Transmision de informaciones

¢ Desarrolio de habilidades



e Desarrolio o modificacion de actitudes

¢ Desarrollo de conceptos.

Todo esto con el objetivo de:

s Preparar al personal para la ejecucién inmediata de las diversas
tareas particulares de la organizacion.

s Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal,
no solo en sus cargos actuales, sino también para otras funciones
para las cuales las personas pueden ser consideradas.

+« Cambiar la actitud de las personas, con varias finalidades, entre las
cuales estan crear un clima mas satisfactorio entre los empleados,
aumentar su motivacion y hacerlos més receptivos a las técnicas
de supervision y gerencia. (Chiavenato, 1994, p.417)

Para Garcia (1999) Los programas de iniciacién dirigidos a profesores
deberian tener tres componentes fundamentales: un concepto de ensenanza
y de formacién, una seleccion del conocimiento que se considera adecuado y
necesario que el profesor principiante posea y, por Ultimo, una idea acerce
de como se adquiere ese conocimiento, es decir, las estrategias formativas
que facilitan su adquisicidén. Al respecto elabora una lista de componentes
con los que deben de contar este tipo de programas:

o Materiales escritos sobre las condiciones de trabajo y las normas

de la escuela
¢ Reuniones y visitas previas
e Seminarios sobre curriculum y sobre ensenanza eficaz

e Sesiones de entrenamiento por profesores mentores y otro
personal de apoyo
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e Observaciones por supervisores, companeros o grupos Yy/o
grabacién en video de los profesores principiantes en las clases

¢ Entrevistas de seguimiento con observadores
o Consuitas a profesores con experiencia
e Apoyo y asesoramiento por profesores mentores

o Oportunidad para observar a otros profesores (en vivo 0 en

grabacion)

e Reduccion del tiempo/carga docente para los profesores

principiantes y/o mentores
e Reuniones en grupo de profesores principiantes
e Creaci6n de situaciones de ensefianza en equipo
e Cursos especificos para profesores principiantes en la universidad

e Publicaciones para profesores principiantes

En resumen, para Dolan (1999), el alcance y el contenido de cualquier
programa de induccion [/ orientacion variaran dependiendo de las
necesidades y naturaleza de cada organizacion, sin embargo son temas
habituales en los mismos:

e Presentacidn de la empresa
e Revision de las politicas y procedimientos importantes

o Perspectiva general de las prestaciones sociales
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¢ Perspectiva general de los servicios.

¢ Un Periodo de preguntas.

Iinduccion Como Parte de un Proceso

La induccion es un proceso continuo perteneciente a un sistema
dinamico que inicia su ciclo con la fase de reclutamiento y se extiende hasta
que la relacion de trabajo Individuo - empresa finaliza (Meighan, 1992). Estc
se debe vincular siempre a una revision y evaluacion constante que permita
una retroalimentacion constante lo cual ayudard a rectificar e influir mas

efectivamente en la integracidn del personal a la organizacion.

Para los efectos de esta investigacidbn se tomara en cuenta como
induccion al proceso de socializacion deliberada que se da de forma
sistematica y planificada, a través del cual se influye en los conocimientos y
actitudes de los nuevos integrantes de una organizacion. También se tomara
en cuenta todo lo propuesto por Meighan (1992) y Dolan (1999) para el
disefio y elaboracion de un programa de induccién como parte de todo un
proceso que se inicia con el reclutamiento, continia a lo largo de la
permanencia del individuo en la institucién y finaliza con su retiro de la
misma; incluyendo a lo largo de este proceso la retroalimentacion como parte
fundamental para asegurar la adaptacion de la organizacion a los cambios
del entorno y su adecuacién a las necesidades del personal y de las

funciones que se llevan a cabo internamente.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Tipo de Investigacion

De acuerdo con las caracteristicas y objetivos del estudio, el mismo se
ubica como proyecto factible, formulado sobre la base de una investigacion
de campo de caracter descriptivo. Para la Universidad Pedagdgica
Experimental Libertador (UPEL, 2001), en su Manual de Trabajos de Grado
de Maestria y Tesis Doctorales, un proyecto factible consiste en:

La elaboracion de una propuesta de un modelo operativo
viable, o una solucion posible a un problema de tipo practico,
para satisfacer necesidades de una institucién o grupo social.
La propuesta debe tener apoyo en una investigacion de
campo, 0 en una investigacion de tipo documental; y puede
referirse a la formulacién de politicas, programas, tecnologia,
meétodos y procesos.(p.7)

Por lo anteriormente expuesto se puede afirmar que la finalidad de un
proyecto factible radica en el disefio de modelos o propuestas de accion,
dirigidas a resolver problemas de caracter practico, tal es el caso del disefio
de un manual de induccidén que facilite a los docentes de la U. E. Colegio
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Nuestra Senora de la Consolacién/ Caracas, socializarse e integrarse con la

institucion.

La formulacion de proyecto factible requiere de una investigacion
aplicada, de campo o documental, la cual proporciona los conocimientos de
utilizacién inmediata que sustentan la propuesta. La Universidad Nacional
Abierta (1996) define el disefio de campo como: “... un proceso sistematico,
riguroso y racional de recoleccién, tratamiento, analisis y presentacién de
datos basados en una investigaciéon de recoleccién directa de la realidad, de

las informaciones necesarias para la investigacion...”(p.39).

El caracter de la investigacién de campo lo da la recoleccion de datos
directamente de la realidad a través de la consulta al personal Directivo,
Coordinador, Docente y Administrativo de la institucibn acerca de sus

opiniones, necesidades y expectativas.

Disefio de la Investigacion

Este trabajo utiliza el Disefio Descriptivo el cual tiene como objetivo
especificar las propiedades importantes, de personas, grupos o cualquier
otro fendmeno que sea sometido a analisis (Dankhe, citado por Hernandez y
otros, 1991).

Segun Fidias (1997) “los estudios descriptivos miden de forma
independiente las variables, y aun cuando no se formulen hipétesis, las
primeras apareceran enunciadas en los objetivos de la investigacion” (p. 48).
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Tambien se puede decir que el presente trabajo se corresponde con
una investigacidbn descriptiva porque se analizan y describen
sistematicamente las necesidades con respecto a la induccién que se
detecten en la institucién, lo que provee los insumos necesarios para
finalmente disefiar un manual de induccién adaptado a las tendencias
actuales en esta area y a las necesidades y requerimientos de la
organizacion.

Unidad de Analisis / Poblacion

La unidad de analisis define con claridad quienes van a ser medidos
(Hernandez y otros, 1991). En este estudio la unidad de analisis esta
constituida por el personal Directivo, Coordinador, Docente y Administrativo
de la organizacién educativa.

Segun Seltiz (citado por Hernandez y otros, 1991) una poblacién es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones. En este sentido la poblacidn de este estudio comprende 69
miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacién/ Caracas,
entre los cuales se cuenta con: 2 miembros Directivos, 5 Coordinadores de
etapa, 56 Docentes y 6 Personal Administrativo.

Por ser esta una poblacion finita y facil de manejar, no se realizé un
muestreo, considerando a todos los integrantes de la misma en la
investigacion.
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Sistema de Variables

Definiciéon Operacional de las Variables

La definicion operacional correspondiente a las variables consideradas
para el presente trabajo de investigacion, es presentada a continuacion:

Variable 1
Nivel de conocimiento sobre el car o: Es el nivel de informaciéon que la
persona tiene sobre las dimensiones internas y externas del puesto de

trabajo.

Variable 2
Socializacién: Proceso por el que una persona comienza a
comprender y aceptar los valores, normas y convicciones que se postulan en

una organizacion.

Variable 3
Motivacion: Es el esfuerzo que impulsa a las personas a hacer cosas;
con deseos de trabajar, haciéndolas sentir bien respecto al trabajo que

desempeiian.

Variable 4
Ada tacidon: Es avenirse, acomodarse a las circunstancias de manera

funcional por parte de la Institucion.
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Operacionalizacion de las variables

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general el
disefio de un manual de induccién para los docentes de la U. E. Colegio
Nuestra Sefiora de la Consolacién/ Caracas. Dentro de este esquema
general se obtiene el siguiente mapa de variables:



DEFINICION

VARIABLE OPERACIONAL DIMENSIONES
Sefialamiento
de:
Dimensiones
Internas
Es el nivel de informacién
Nivel de que la persona tiene sobre
conocimiento  las dimensiones internas y
sobre el cargo externas del puesto de
trabajo
Dimensiones
Externas

TABLA N° VI

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

INDICADORES

Aspectos
administrativos

Procesos

Atribuciones

Responsabilidades

Expectativas

Superiores

Compafieros

ITEMS

En su opinidn, se describe con detalle como se llevan a cabo los aspectos
administrativos en la Institucion (consignacion de documentos, solicitud de material,
comunicacion telefonica interna, etc.).
Definitivamente si Probablemente si
Definitivamente no

Indeciso Probablemente No

Las relaciones entre las funciones de cada uno de los departamentos de la Institucion
estan definidas.

Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

De acuerdo Neutral En desacuerdo

En su opinion, la informacién acerca del rol que cumple cada departamento de la
Organizacion esta claramente detallada.
Totalmente de acuerdo  De acuerdo
Totalmente en desacuerdo

Neutral En desacuerdo

Se establecen con anticipacion los tiempos previstos tanto para la entrega de las
planificaciones, evaluaciones y demas requerimientos de la labor diaria como los
responsables de recibirlas.
Totalmente de acuerdo
en desacuerdo

De acuerdo Neutral Endesacuerdo Totalmente

Los Directivos, Coordinadores y Docentes tienen conocimiento de las mutuas
expectativas que genera su relacion de trabajo.

Totalmente de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Ofrecen los Coordinadores la orientacion y guia necesaria a los Docentes bajo su
cargo.
Definitivamente si
Definitivamente no

Probablemente si indeciso Probablemente No

Considera que la ayuda que prestan los demés Docentes puede facilitar el proceso
de adaptacion de nuevos integrantes en la Institucion.
Definitivamente si Probablemente si Indeciso
Definitivamente no

Probablemente No

0§



TABLA N° VI (Continuacion)
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Equipos

Normas
Es el nivel de informacion
que la persona tiene sobre
las dimensiones internas y
externas del puesto de
trabajo

Nivel de
conocimiento
sobre el cargo

Dimensiones
Externas

Condiciones de
trabajo

Compensacion

Acogida

Proceso por el que una Ambiente de trabajo
persona comienza a
comprender y aceptar los
valores, normas y
convicciones que se
postulan en una
organizacion

Integracion al
medio ambiente
de tfrabajo

Socializacién

Descripcion de las
funciones

Descripcion de los
objetivos

Opina que la Institucion brinda los equipos y materiales necesarios para que los
Docentes realicen con comodidad sus funciones.
Definitivamente si Probablemente si Indeciso
Definitivamente no

Probablemente No

Estan claramente detalladas las normas que se deben cumplir dentro de la
Organizacion (Cumplimiento de las responsabilidades, asistencia y puntualidad,
manejo de informacion confidencial, conducta, apariencia general, uso de uniforme,
etc.).

Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

De acuerdo Neutral En desacuerdo

Considera que se explican con detalle las condiciones en que se debe realizar el
trabajo diario (Horas de trabajo, entrada para empleados, horas de comida, recesos
para tomar café, periocdos de descanso, etc.).
Totalmente de acuerdo  De acuerdo
Totalmente en desacuerdo

Neutral En desacuerdo

Considera que la informacion respecto al paquete salarial es clara y precisa en todo
momento.

Definitivamente si
Definitivamente no

Probablemente si Indeciso Probablemente No

Existe disposicién por parte de la institucion para acoger cordialmente a nuevos
integrantes.

Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

De acuerdo Neutral En desacuerdo

Existe un ambiente comodo y agradable para desempefiar las labores diarias.
Definitivamente si Probablemente si Indeciso Probablemente No
Definitivamente no

Cada persona dentro de la Institucion tiene un conocimiento precisc de las funciones
inherentes a su cargo.

Definitivamente sf Probablemente si
No Definitivamente no

Indeciso Probablemente

La institucion facilita en general una descripcion detallada de los objetivos a lograr.
Totalmente de acuerdo  De acuerdo Neutral En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo oty



Proceso por el que una
persona comienza a
comprender y aceptar los
valores, hormas y
convicciones que se
postulan en una
organizacion

integracién al
medio ambiente
de trabajo

Socializacion

Es el esfuerzo que impulsa  Significacién e
a las personas a hacer  identidad con el
cosas; con deseos de cargo,

trabajar, haciéndolas senfir reconocimiento,
bien respecto al trabajo oportunidad y

que desempefian desarrolio.

Motivacion del
Individuo

TABLA N° VI (Continuacién)
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Cumplimiento de
funciones

Trabajo en equipo

Aceptacion de la
autoridad

Productividad

Compromiso

Reftroalimentacion

Reconocimiento

Incentivos

Capacitacion

Seglin su opinién, cumplir con las obligaciones y objetivos del puesto que ocupa es:
Muy Facil Facil Ni Facil, ni dificil Dificil Muy Dificil

En su opinién, se promueve el trabajo en equipo como estrategia para cumplir las
metas de la institucion.
Definitivamente si
Definitivamente no

Probablemente si Indeciso Probablemente No

En su opinién, considera que el personal dentro de la Institucién acepta la existencia
de niveles jerarquicos (figuras de autoridad).
Definitivamente si Probablemente si
Definitivamente no

Indeciso Probablemente No

Los Docentes utiizan de manera efectiva los conocimientos adquiridos a través del
estudio y experiencia correspondiente.

Definitivamente si Probablemente sf  Indeciso
Definitivamente no

Probablemente No

Opina que hay interés en los integrantes de la Institucién para superar un estandar de
excelencia.
Definitivamente si
Definitivamente no

Probablemente si Indeciso Probablemente No

Existe feedback entre los diferentes niveles respecto al trabajo que se esta
desempefiando.
Totaimente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

De acuerdo Neutral En desacuerdo

Considera que se da una justa valoracion a los méritos y logros a nivel individual.
Definitivamente si Probablemente si Indeciso Probablemente No
Definitivamente no

Se propicia dentro de la Institucion un sincero afan de superacion.
Totalmente de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo
Totaimente en desacuerdo

Piensa que la Institucién reconoce las necesidades de capacitacion de las personas
bajo su supervisién.
Definitivamente si
Definitivamente no

Probablemente si Indeciso Probablemente No

és



TABLA N° VI (Continuacién)
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Es el esfuerzo que impulsa  Significacion e
alas personas a hacer  identidad con el
Motivacion del cosas; con deseos de cargo,
Individuo trabajar, haciéndolas sentir reconocimiento,
bien respecto al trabajo oportunidad y
que desempefian desarrollo.

Desarrollo personal

Realidad econémica

_ Esavenirse, acomodarse
Adaptacion a las circunstancias de integral al §
Institucional  manera funcional por parte Dogente sociocultural

de la Institucién

Consideracion Realidad

Mecanismos de
adaptacion

Piensa que la Institucion ofrece posibilidades de desarrollo personal.
Definitivamente si Probablemente si Indeciso Probablemente No
Definitivamente no

La Institucién se interesa por conocer las realidad econdémica en la cual estan
inmersas las personas que para ella laboran.

Definitivamente si Probablemente si Indeciso Probablemente No
Definitivamente no

Se considera que los intereses profesionales influyen en los procesos internos de la
Institucion.

Definitivamente si Probablemente si Indeciso Probablemente No
Definitivamente no

En su opinién, el Colegio esta abierto a establecer procesos de adaptacion Docente-
Institucion.

Definitivamente si Probablemente sf Indeciso Probablemente No
Definitivamente no

£8



Instrumentos

Para el diagnéstico de necesidades de induccién de los miembros de
la institucion educativa, se utilizb la técnica de la encuesta y el instrumento
disenado fue un cuestionario. Para Hemandez y otros (1991) el cuestionario
‘consiste en un conjunto de pregunias respecto a una 0 mas variables a
medir’ (p.285)... “cuando un cuestionario 0 escala es aplicado de forma
masiva suele denominarse encuesta’(p.300). Dicho instrumento esta
conformado por 28 items cada uno con cinco alternativas de respuesta. Para
su redaccidn se utilizé el modelo de Escalamiento tipo Likert, el cual “consiste
en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante
los cuales se pide la reaccidn de los sujetos a los que se les administra”
(Hernandez y otros, 1991, p.263), para determinar un grado o nivel de
acuerdo-desacuerdo de los sujetos respondientes (Seltiz, 1980) y dos
escalas adicionales en un esquema de cinco grados que indican una
direcciéon actitudinal y/o evaluativa dentro de esas mismas opciones de

respuesta.

La encuesta, estructurada con base en una escala de Likert, abarcd
las cuatro variables de estudio: Nivel de Conocimiento Sobre el Cargo,
Socializacidon, Motivacidn y Adaptacidn; con sus respectivos indicadores. Las
escalas elaboradas y su puntuacién se pueden observar en la siguiente
tabla:
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TABLA N° VII
ESCALA DE LIKERT USADA EN EL INSTRUMENTO A
Totalmente De Totalmente en
De Acuerdo Neutral En Desacuerdo
Acuerdo @) 3) @ Desacuerdo
(5) (1
Definitivamente  Probablemente Probablemente  Definitivamente
Indeciso
Si Si No No
(3)
(5) 4) (2) M
Muy Facil Facil Ni Facil, Ni Dificil Dificil Muy Dificil

(5) 4) 3) (2) (1)

Para establecer la factibilidad del proyecto se utilizd la misma técnica,
conformado por cuatro preguntas dirigidas al personal directivo, con la
finalidad de lograr la permisologia y la participacion de los mismos en la
puesta en practica de la propuesta. Los items representan cuatro aspectos
fundamentales: Aprobacion del personal directivo de la institucion a la
propuesta, factores humanos, factores econdémicos y factores sociales. Los
cuatro factores se determinaron a través de las condiciones minimas del
deber ser sobre los factores indicados anteriormente y se determinaron a
través cuatro items. El ltem 1 se refiere directamente a la aceptacion por
parte de las autoridades directivas de la institucion de la implementacién de
un manual de induccion para los docentes de la institucién. El ltem 2: se
refiere a los factores humanos, directivos y docentes implicados. El ltem 3:
hace referencia a los factores econdmicos, disponibilidad de recursos
financieros para la ejecucidén del plan. Por Ultimo el ltem 4: establece la
repercusion que el plan podria tener sobre una posible mejora de la actividad
docente y profesional. En las respuestas se considero la escala dicotomica.



Para la construccion de los dos instrumentos se consider6 un plan, en

el cual se contemplan las etapas y pasos seguidos en su disefio y

elaboracion.

TABLA N° VIII
PASOS SEGUIDOS EN LA ELABORACION DE LOS INSTRUMENTOS

Eta

Definicién de los objetivos y del instrumento.

Disefio del instrumento.

Ensayo piloto del instrumento

Elaboracion definitiva del instrumento.

Pasos
Revision y andlisis del
investigacion.
Definicién del propésito del instrumento.
Revision de Dbibliografia y trabajos
relacionados con el instrumento.
Consulta a expertos en ia construccién de
instrumentos.
Determinacion de la pobiacion y muestra.
Determinacion de los objetivos, contenidos y
ti os de items del instrumento.
Construccion de los items,
Estructuracién del instrumento.
Redaccidn del instrumento.
Sometimiento del instrumento a juicio de
expertos.
Revisién del instrumento y correcciones de

problema de

acuerdo a recomendaciones de los
expertos.

Aplicacién del instrumento a una muestra
piloto.

Analisis de los resultados.

Impresion del instrumento.

Validez

Todo instrumento de recoleccién de datos debe ser sometido a un

proceso de validacion. Segun Sabino (1992) “ La validez indica la capacidad

de la escala para medir las cualidades para las cuales ha sido construida y

no ofras, igualmente sefiala que la confiabilidad se refiere a la consistencia,

la forma constante entre un valor y otro.” (p.25)
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Asi mismo expresa que la validez es el grado en el cual un

instrumento cumple su finalidad. A efectos de la validez de los instrumentos

elaborados para la presente investigacion, se utilizé el juicio de expertos,

considerando la definicion de Ary, Jacob y Razavich (1989):

La validacién del contenido estd basada especialmente y por la

necesidad, en el discemimiento y debe formularse un juicio

independiente en cada situacion. Esto requiere un examen cuidadoso y

critico de los reactivos conforme a las dreas especificas del contenido.
(p. 205).

Para tal fin, se consulté a tres expertos en elaboracién de manuales

de induccién y tres profesores universitarios expertos en el area de

Recursos Humanos y Relaciones Industriales, a saber:

Nelly Riobueno, TSU en Psicopedagogia, Coordinadora de Etapa
en el Colegio Champagnat/ Caracas.

Maria Rosa Rojas, TSU en Psicopedagogia, Coordinadora de
Etapa en el Colegio Champagnat/ Caracas.

Blanca Silva, TSU en Administracion/ Organizacién y Método,
Analista de Personal en el Ministerio de Infraestructura (MINFRA).
Luciamelia Garcia, Profesora de la Catedra Adiestramiento y
Desarrollo de Recursos Humanos en el Posgrado de Gerencia de
Recursos Humanos y Relaciones Industriales, UCAB.

José Naranjo, tutor de la presente investigacion y Profesor de la
Catedra Introduccién a la Teoria de las Relaciones Industriales en
el Posgrado de Gerencia en Recursos Humanos y Relaciones
Industriales, UCAB.

Aurora Brito, Directora del Posgrado de Gerencia en Recursos
Humanos y Relaciones Industriales, UCAB.
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Entre las observaciones realizadas por los mismos, cabe destacar las
siguientes:

¢ Instrumentos faciles de responder.

e items bien formulados, sin embargo en algunos se debia mejorar
la redaccién y/o su planteamiento.

¢ No se hallaron omisiones, ni repeticiones.

¢ Excelente presentacidon del material.

¢ Contenido bien organizado.

¢ Corregir la escala utilizada en las variables demogréficas.

e En lineas generales los instrumentos reunieron las condiciones
para detectar las necesidades de la organizacién de acuerdo a las

observaciones.

A partir de las opiniones y observaciones de los expertos acerca de
los contenidos de los instrumentos, su pertinencia y los aspectos técnicos;
fueron realizadas las correcciones tendientes a lograr la adecuacion de los
mismos, de tal manera que, permitiera recoger la informacién de la forma

mas adecuada posible.

Posteriormente se procedié a la aplicacion de la Prueba Piloto a un
grupo de 4 Docentes y 2 Coordinadores de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora
de la Consolacion/ Caracas; a saber:

e Ana Hernandez, Maestra Normalista, dicta clases en el 6° grado de

Educacion Basica.
¢ Norma Merola, Maestra Normalista, dicta clases en el 1° grado de

Educacion Basica.
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Blanca Guzman, TSU en Educacién Preescolar, Coordinadora de
Etapa.

Maria Jesus Diaz, Licenciada en Educacion Integral, Coordinadora
de Etapa.

Marlis Olivares, Licenciada en Ciencias Pedagdgicas, dicta clases
en el 4° grado de Educacién Basica.

Luzmar Murga, Licenciada en Ciencias Pedagdgicas, dicta clases
en el 3° grado de Educacién Basica.

Entre las observaciones arrojadas por la prueba piloto, destacan las

siguientes:

Los participantes no encontraron dificultades a la hora de
responder.

Todos los items les parecieron bien formulados, con un lenguaje
claro y preciso.

La presentacion del material les parecié adecuada.

El contenido estaba bien organizado segUn su opinion.

El tiempo que tardaron en responder les parecioé adecuado.

Las respuestas de los participantes en la prueba piloto también

ayudaron en la adecuacion de los instrumentos a las caracteristicas de las

personas a las cuales se aplicé la encuesta y se incluyeron en el analisis final

de resultados.

De los resultados obtenidos a través de los expertos y la prueba piloto

se pudo determinar que los instrumentos utilizados poseen calidad,

coherencia interna y facilidad para aplicarse, ademas, de las caracteristicas
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presentadas por la Universidad Nacional Abierta (1996) acerca de la validez

de un instrumento,

“.un

instrumento tiene validez cuando reune las siguientes

caracteristicas:

Debe medir lo que se prefenda medir y no otra cosa.
Debe medirio en forma concreta.

Debe ser adecuado al problema en estudio.

Debe ser seguro para facilitar la comparacion.

Debe discriminar bien los datos.

Debe omitir datos no significativos.” (p. 311)

Fases de la Investigacion

Las etapas seguidas en el presente estudio, en forma general son:

Revisidén bibliogréfica: Se inicio con la busqueda de antecedentes

en las fuentes documentales tanto de caracter general como

especializado de investigaciones realizadas dentro y fuera del pais,

qgue guardaran relacién con el problema de este proyecto.

Elaboracién de los instrumentos de recoleccion de datos: Con la

encuesta de opinidn se pretendid determinar las necesidades de la

U. E. Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacién con respecto a la

induccidn. A través del cuestionario dirigido al personal directivo se

buscé determinar la factibilidad y viabilidad de aplicacién del disefio

del plan.
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e Validacidén de los instrumentos mediante el juicio de expertos y
prueba piloto.

¢ Organizacion y tabulacién de los datos obtenidos a través de la

aplicacién de los instrumentos.

o Analisis de los resultados obtenidos.

¢ Elaboracién de conclusiones y recomendaciones.

o Elaboracion de la propuesta.

Técnicas de Analisis de los Datos

El investigador después de haber obtenido los datos, debe
organizarlos para poder posteriormente extraer conclusiones que le permitan
dar respuesta a las interrogantes que lo llevaron a realizar la investigacion.
Este procedimiento permite analizar de forma detallada cada uno de los
aspectos indagados a través del instrumento de recoleccidén de datos (UNA,
1996)

Los resultados en cada caso se interpretaron a partir de los siguientes

criterios:

a) Las calificaciones pueden traducirse a una escala centrada en cero
donde 0=3 de la encuesta. Esto significaria lo siguiente:
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TABLA N° IX
ESCALA DE VALORACION PARA ANALISIS DE INSTRUMENTO A

Actitud Muy Actitud ) Actitud Actitud Muy
Actitud Neutral
Favorable Favorable desfavorable Desfavorable

Dicho de otro modo, todo valor menor a 3 es considerado de
orientacioén negativa. Por esto, es importante, ademas de las valoraciones de
calificacién promedio por indicador y variable, tomar en cuenta la cantidad de
Directivos, Coordinadores, Docentes y Administrativos que califican cada
item con valores inferiores a 3, para poder comparar los resultados obtenidos
por cada nivel jerarquico y establecer conclusiones acerca de la actitud de
cada grupo con respecto a las variables de estudio.

b) Los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta fueron
interpretados en forma cualitativa, mediante el analisis por separado de cada
una de las respuestas obtenidas por parte de los miembros de la institucion,
y posteriormente tabulados para ser analizados cuantitativamente en
términos de porcentajes y promedio de calificacion segin La Escala Tipo
Likert. Estos datos permitieron ubicar el nivel de acuerdo o desacuerdo con
respecto a los items planteados, y elaborar posteriores conclusiones y
recomendaciones.

Para los efectos del andlisis de las respuestas a la encuesta aplicada
a los miembros del personal directivo con la finalidad de determinar la
posibilidad de desarrollar e implementar un manual de induccién para los
docentes de la institucidn, se utilizd una escala con las siguientes categorias

y porcentajes:
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TABLA N° X
ESCALA DE VALORACION PARA ANALISIS DE INSTRUMENTO B

Categorias Porcentajes
Totaimente en desacuerdo 0%
Algo de acuerdo 25%
Medianamente de acuerdo 50 %
Bastante de acuerdo 75 %
Totalmente de acuerdo 100 %

Una de las ventajas de La Escala Tipo Likert es realizar analogias
inter-cuartil, es decir, qué sujetos se ubican en la sumatoria de sus
respuestas totales en el primer cuartil (Qq) por ejemplo, 0 de manera
determinante en el cuarto cuartil (Qq4) y poder asi analizar las caracteristicas

de estos respectivos respondientes (Seltiz, 1980).
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En este capitulo se organizé la informacién obtenida con el propésito
de dar respuesta a las interrogantes y a los objetivos planteados dentro del
estudio. Los resultados de las variables demograficas consideradas: edad,
género, antigliedad en la institucion y en el cargo; se presentaron en gréficos
y se consideraron opiniones de los autores que son pertinentes a la luz de
los datos obtenidos. Las respuestas de los miembros de la institucién al
cuestionario administrado se registraron en cuadros que contienen
frecuencias, porcentajes y puntuaciones a partir de los datos, segun el
esquema de respuesta de Escala Tipo Likert. Los resultados del cuestionario
aplicado a los directivos para determinar la factibilidad, se organizaron en
tablas de frecuencia relativa. Finalmente, todos los resultados de los
cuestionarios administrados dieron una informacion que se contrasté en
funcion de los objetivos planteados en la investigacion, generandose a partir
de alli las conclusiones y recomendaciones correspondientes.
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Variables Demograficas

Edad

En la Figura N°3 se puede observar la distribucion porcentual de la
muestra con respecto a la edad. El 65% se concentra en las edades que
oscilan de los 18 a los 40 afios. Esto es indicativo, segin las consideraciones
de la Psicologia Evolutiva, de un Recurso Humano en su mayoria joven.

Para Erikson (citado por Revilla, 2002), la juventud es la etapa de
transicion entre la infancia y la madurez adulta, que comprende
aproximadamente desde el final de la adolescencia (20 afios) y hasta los 40
anos. Es en este momento donde se alcanza el apogeo bioldgico, se asumen
los roles sociales mas importantes y se empiezan a establecer relaciones

mas serias en el ambito laboral y en el personal.

Para Robbins (1996), esto puede ser ventajoso desde el punto de vista
de la productividad y la adaptabilidad, ya que se cree que las personas mas
joévenes pueden adaptarse con mayor facilidad a los cambios de su entorno y
su productividad puede ser mayor; pero por otro {ado puede significar un bajo
porcentaje de experiencia acerca de la cultura de la organizacion y los
procesos internos propios de la misma. Segun ese mismo autor, existe la
creencia de que la productividad esta relacionada con la edad, en particular
la rapidez, la agilidad, la fuerza y la coordinacién, sin embargo, cualquier
reduccion en las habilidades por el avance de los afios puede quedar
compensada por la ventaja de la experiencia.

Se puede concluir al respecto que si bien el trabajo en el sector
educativo requiere de amplia destreza en cuanto a la agilidad mental y la
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coordinacion; la experiencia en cuanto a los modelos pedagdgicos propios de
una institucion no puede ser desestimada ya que son una fuente invaluable
en la calidad del capital humano de cualquier organizacion.

FIGURA N° 3
PORCENTAJE DE EDADES DE LOS MIEMBROS ENCUESTADOS EN LA
U.E. COLEGIO NUESTRA SENORA DE LA CONSOLACION.

Género

El 87% de la muestra (Figura N°4) es de género femenino. Segun
Robbins (1996), no hay ninguna diferencia en el desempefio y habilidades
entre hombres y mujeres para resolver problemas, analizar situaciones, sus
impulsos competitivos, motivacion, socializacién o capacidad de aprendizaje.
Sin embargo, es mas frecuente encontrar un mayor porcentaje de hombres
en los niveles superiores del sistema educativo y en centros mas grandes y
con mayor numero de alumnado; que en centros infantiles o de primaria con
dimensiones reducidas. Al parecer el tamafio de los centros parece estar



relacionado con la imagen social de poder que se tiene de ellos, con la
dificultad y envergadura de la tarea a desempefiar y con el nivel de
competencia por ejercer el poder en el mismo, y dado que los hombres
tienden a competir por las profesiones mas prestigiosas desechan cargos en
centros educativos infantiles y primarios del sistema de educacién (Diez, E y
otros, 2002).

La Institucion educativa objeto de este estudio, es una organizacion
que atiende los niveles de preescolar, primaria y educacion media y
diversificada, y siempre ha sido administrada y dirigida por la Congregacion
de Hermanas de la Consolacion, vinculada con una educacion de caracter
religioso; las cuales han limitado su labor pedagdgica a atender solo
alumnas, con lo cual se puede justificar el gran porcentaje de docentes y
miembros de género femenino que en ella existe, mientras que existen otras
instituciones religiosas con condiciones abiertas en condicién de género

desde hace tiempo.

FIGURAN® 4
PORCENTAJE DE GENERO DE LOS MIEMBROS ENCUESTADOS EN LA
U.E. COLEGIO NUESTRA SENORA DE LA CONSOLACION.
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Antigiiedad en el Colegio y en el Cargo

El mayor porcentaje antigiiedad en el Colegio se concentra de 0 a 10 afnos
(5%, Figura N°5).

FIGURAN® 5
PORCENTAJE DE ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION DE LOS
MIEMBROS DE LA U.E. COLEGIO NUESTRA SENORA DE LA
CONSOLACION.
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El mayor porcentaje antigliledad en el cargo se concentra de 0 a 5
afnos, lo que corresponde al 41% de la muestra (Figura N°6) y si se considera
de 0 a 10 afios corresponde al 60%, lo que puede ser indicio de una

movilidad laboral poco o nada agil.
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_ FIGURAN° 6
PORCENTAJE DE ANTIGUEDAD EN EL CARGO DE LOS MIEMBROS DE
LA U.E. COLEGIO NUESTRA SENORA DE LA CONSOLACION.

Arnold, H. Y Feldman, D. (citado por Robbins, 1996) explican que se
ha determinado que la antigliedad esta relacionada negativamente con la
rotacion y que esta ha surgido como una de las mejores predictorias de esta

gltima.

Se debe recordar que uno de los beneficios que genera un programa
de induccién bien estructurado entre otros elementos, es la reduccién de la
rotacion debido a los niveles de motivacién, adaptacién e integracion que
favorecen los mismos (Dolan, 1999). De aqui se puede inferir que la
institucion no esta generando los mecanismos adecuados que ayuden a los
docentes a socializarse de manera rapida y efectiva a la organizacion o en el
cargo que desempefiaran, hecho que se ve corroborado por el analisis de las

variables de estudio que se presentan a continuacion.
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Variables de Estudio
Nivel de Conocimiento del Cargo

Para efectos de este estudio el nivel de conocimiento del cargo es
definido como el nivel de informacién que la persona tiene sobre las
dimensiones internas y externas del puesto de trabajo.

Los resultados de la encuesta de opinién aplicada a los miembros de la
Institucion en estudio se observan en las tablas que a continuacién se
presentan, sobre las puntuaciones de esta variable segun la escala de Likert
y las distribuciones de porcentajes respectivos por Nivel Jerarquico.
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TABLA N° XI

RESULTADOS DE ENCUESTA/ PROMEDIO DE PUNTUACIONES LIKERT /
VARIABLE NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE EL CARGO

o
INDICADOR ';JTEDI\:: NIVEL JERARQUICO PROMEDIO
Directivo 400
Coordinador 4,60
Aspectos administrativos Docente 264
Administrativo 383
Totatl 293
Directivo 450
Coordinador 4,20
Procesos Docente 318
Administrativo 417
338
Directivo 5,00
Coordinador 420
Atribuciones Docente 288
Administrativo 417
Total 314
Directivo 500
Coordinador 460
Responsabilidades Docente 3,55
Administrativo 417
Total 372
Directivo 500
Coordinador 4 60
Expectativas Docente 2,89
Administrativo 450
Total 322
Directivo 5,00
Coordinador 4 20
Superiores Docente 343
Administrativo 350
354
Directivo 450
Coordinador 420
Compafieros Docente 3,79
Administrativo 4 50
390
Directivo 500
Coordinador 4.80
Equipos Docente 2,79
Administrativo 4 83
317
Directivo 500
Coordinador 4,40
Normas Docente 3,39
Administrativo 417
Total 358
Directivo 500
Coordinador 4 60
Condiciones de trabajo Docente 3,32
Administrativo 4 67
Total 358
Directivo 500
Coordinador 420
Compensacién Docente 293
Administrativo 333
Total 312
PROMEDIO DE VARIABLE 3,42

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)
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La puntuacion promedio obtenida en esta variable es de 3,42. El
15,55% manifiesta una actitud muy favorable y el 31,49% una actitud
favorable. Por su parte el 31,09% mantiene una posicidon indecisa al
respecto que sumado a un 20,03% y el 1,84%(Tabla N° XIl) manifiestan mas
bien una tendencia de actitud desfavorable, indica una actitud neutral por
parte de los encuestados. Esta situaciéon puede deberse a que la institucion
apenas cuenta con el Ideario de las Hermanas de la Consolacién y un folleto
sobre las normas internas para los docentes de la institucion, los cuales no
se distribuyen con regularidad entre los docentes.

TABLA N° Xl
NIVEL DE CONOCIMIENTO DEL CARGO POR INDICADORES A NIVEL
GENERAL
INDICADORES DE DIMENSIONES
INTERNAS INDICADORES DE DIMENSIONES EXTERNAS
o =]
= )
Z - = 8 = e = 8 =
Q w O R s = ) i ” 2 - = S .
= o2 0 o ] g 2 e " °w g ] =2
o 8w $ s = ] 5 ] 9 o o < <
o g 8 3 = g 8 - E o 2 a
a2 3 3 @ e g 2 5 S = ] m
< S > 2 5 a E = 2 9 e =
E o £ 3 % a 9 w g £
L] < y w Qo =] 2
© I g o
o o
Muy 1014 725 2029 14,49 2029 870 2484 2029 13,04 1739 1449 1555
Favorable
Favorable 17,38 47,83 42,03 15864 4203 3813 1884 3148
Indeciso 27,54 3333 3623 2899 31,09

Desfavorable 31,88 1304 4058 435 3768 280 290 3623 725 1304 3043 2003

Muy

Desfavorable 70 145 145 145 145 145 145 290 1,84

TOTAL % o0
TOTAL DE

CASOS 60

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacién/ Caracas (2004)
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Si se observan los datos por indicadores, obtenemos lo siguiente:

En cuanto a los aspectos administrativos el 27,54% y el 31,88%
mantienen una opinion neutral o desfavorable al respecto. Segun el nivel
jerarquico (Tabla N° XIll), es en los Docentes donde esta el mayor porcentaje
de estas respuestas (28,57% y 39,29% respectivamente), calificando este
indicador, con un promedio de 2,64. Los Coordinadores y Directivos
manifiestan opiniones entre muy favorables y favorables (100% y 60%
respectivamente) otorgando puntuaciones entre 4,60 y 4. EI 50% del
Personal Administrativo presenta una actitud neutral con una puntuacién de
3,83. El promedio general obtenido por esta variable es bajo, con apenas
2,63 puntos; lo cual indica poco conocimiento de cémo se llevan a cabo los
procesos administrativos dentro de la institucidon sobre todo por parte del
nivel docente.

TABLA N° Xill
NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE ASPECTOS ADMINISTRATIVOS POR
NIVEL JERARQUICO

NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION
o COORDINADOR N ADMINISTRATIVO-
DIRECTIVO % % DOCENTE % TECNICO %

DEFINITIVAMENTE SI 60,00 3,57 33,33 10,1
PROBABLEMENTE Si 100,00 40,00 17,86 16,67 21,7
INDECISO 28,57 50,00 27,5
PROBABLEMENTE NO 30,29 31,9
DEFINITIVAMENTE NO 10,71 8,7
100 100 100 100

TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Seflora de la
Consolacién/ Caracas (2004)
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En cuanto a los procesos, el 43,48% mantiene una actitud neutral y el
36,23% una actitud favorable. Nuevamente es en el nivel Docente donde se
concentra el mayor porcentaje de respuestas indecisas con el 53,57% (Tabla
N°XIV), y califican este indicador con un promedio de 3,18. La calificacion
promedio obtenida es de 3,38 considerandose esta como baja.

TABLA XIV
NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE PROCESOS POR NIVEL
JERARQUICO
NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA
OPINION . COORDINADOR ADMINISTRATIVO- .
DIRECTIVO % % DOCENTE % TECNICO % TOTAL %
TOTALMENTE DE ACUERDO 50,00 20,00 3,57 16,67 7,25
DE ACUERDO 50,00 80,00 26,79 83,33 36,23
NEUTRAL 53,57 43,48
EN DESACUERDO 16,07 13,04
TOTALMENTE EN 0
DESACUERDO
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacién/ Caracas (2004)

El promedio obtenido en cuanto a las atribuciones y roles que
desempeiian los distintos departamentos de la Institucion fue de 3,14. El
40,58% manifiesta desacuerdo mientras que el 20,29% se muestra neutral.
Para los Directivos, Coordinadores y Personal Administrativo los roles
parecen estar bien detallados con puntuaciones promedios de 5; 4,20y 4,17
respectivamente; sin embargo, el 50% de los docentes no estan de acuerdo
(Tabla N° XV), y califican este indicador con 2,88.
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NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE ATRIBUCIONES POR NIVEL

OPINION
DIRECTIVO %

TOTALMENTE DE ACUERDO 100,00

DE ACUERDO
NEUTRAL
EN DESACUERDO

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

TOTAL
TOTAL DE CASOS

100

TABLA XV
JERARQUICO
NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA
°°°R?}DNAD°R DOCENTE %
40,00 12,50
40,00 16,07
20,00 19,64
50,00
0,00 1,79
100 100

ADMINISTRATIVO- %
TEGNICO %

50,00 20,29
16,67 17,39
33,33 20,29
40,58
1,45

100 100

69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la

Consolacion/ Caracas (2004)

El 47,83%

conocimiento de las responsabilidades a desempefiar

manifiesta una actitud favorable con respecto al

mientras que un

33,33% se mantiene neutral. Una vez mas es en el nivel docente donde se
concentra este porcentaje de indecision (41,47 %) (Tabla N° XVI) y califican
este indicador con 3,55. El promedio general obtenido es de 3,72.

NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE RESPONSABILIDADES POR NIVEL

OPINION

DIRECTIVO %

TOTALMENTE DE ACUERDO 100,00

DE ACUERDO
NEUTRAL
EN DESACUERDO

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

TOTAL
TOTAL DE CASOS

Fuente: Caiculos propios. Cuestionario
Consolacién/ Caracas (2004)

100

TABLA N° XVI
JERARQUICO
NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA
COORI?;NADOR DOCENTE %
60,00 7,14
40,00 4643
41,07
5,36
100 100

Aplicado a los miembros de la

ADMINISTRATIVO- %
TECNICO %

16,67 14,49
83,33 47,83
33,33

435

0
100 100
69

U.E. Colegio Nuestra Sefiora de fa
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La puntuacién promedio en cuanto al conocimiento de las expectativas
mutuas entre los miembros de la instituciéon es de 3,22; lo que indica un bajo
nivel al respecto. El 37,68% de los de los encuestados no esta de acuerdo.
El 20,29% y el 21,74% (Tabla N° XVII) manifiestan actitudes favorables,
mientras 18,84% esta indeciso. El 46,43 % de los Docentes manifiesta no

estar de acuerdo y califican este indicador con 2,89.

TABLA N° XVII
NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE EXPECTATIVAS POR NIVEL
JERARQUICO
NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA
OPINION . COORDINADOR o  ADMENISTRATIVO- 5
DIRECTIVO % % DOCENTE % TECNICO % %
TOTALMENTE DE ACUERDO 100,00 60,00 8,93 66,67 20,29
DE ACUERDO 40,00 21,43 16,67 21,74
NEUTRAL 2143 16,67 18,84
EN DESACUERDO 46,43 37,68
TOTALVENTE EN
DESACUERDO 179 145
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionaric Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)

El 44,93 % de los encuestados se mantuvo indeciso en cuanto a si los
Coordinadores y Directivos de la Institucion brindaba una correcta orientacion
y guia al personal bajo su cargo, concentrandose el mayor porcentaje en el
nivel Docente con un 48,21 % y el Administrativo con el 66,67 % (Tabla
N°XVIII). El promedio general de este indicador es de 3,54; lo cual indica
pOCo apoyo y orientacién al personal que labora en al institucion par parte de
Sus superiores.

f
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TABLA N° XViii
NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE SUPERIORES POR NIVEL
JERARQUICO
NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA
OPINION COORDINADOR ADMINISTRATIVO-
DIRECTIVO % % DOCENTE % TECNICO % TOTAL %
DEFINITIVAMENTE St 100,00 20,00 3,57 16,67 8,70
PROBABLEMENTE SI 80,00 42,86 16,67 42,03
INDECISO 4821 66,67 44 93
PROBABLEMENTE NO 3,57 2,90
DEFINITIVAMENTE NO 1,79 1,45
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionaric Aplicado a los miembros de ta U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)

Sobre la ayuda que prestan los demas Docentes como facilitadores en
el proceso de adaptacion de nuevos integrantes a la Institucion, la
calificacion promedio es de 3,90; acercandose al nivel favorable en la escala.
El 43,48% esta de acuerdo, manteniéndose un 28,99% indeciso al respecto
(Tabla N° XIX). La puntuacion minima es de 3,79; obtenida del personal

docente.
TABLA N° XIX
NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE COMPANEROS POR NIVEL
JERARQUICO
NIVEL JE RQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA
OPINION . COORDINADOR o  ADMINISTRATVO-
DIRECTIVO % % DOCENTE % TECNICO % %
DEFINITIVAMENTE SI 50,00 40,00 19,64 50,00 24,64
PROBABLEMENTE Sl 50,00 40,00 42 86 50,00 43,48
INDECISO 20,00 33,93 28,99
PROBABLEMENTE NO 3,57 2,90
DEFINITIVAMENTE NO 0
TOTAL. 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Célculos propios. Cuestionaric Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefora de la
Consolacion/ Caracas (2004)

En la Tabla N° XX se observa un 36,23% de encuestados en
desacuerdo con respecto a que la institucion esté brindando los materiales y
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equipos necesarios para realizar las labores diarias, mientras que un 26,09%
se mantiene indeciso. Estos porcentajes se concentran en su mayoria en las
opiniones brindadas por el personal Docente cuya calificacién promedio es
2,79. El personal Directivo, Coordinador y Administrativo manifiestan una
actitud favorable en este aspecto, con calificaciones de 5; 4,80 y 4,83
respectivamente. La calificacién promedio fue 3,17 que indica una actitud
muy neutral con respecto a este indicador.

TABLA N° XX ,
NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE EQUIPOS POR NIVEL JERARQUICO

NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION COORDINADOR ADMINISTRATIVO-
DIRECTIVO % % DOCENTE % TECNICO %
DEFINITIVAMENTE Si 100,00 80,00 5,36 83,33 20,29
PROBABLEMENTE SI 20,00 16,07 16,67 15,94
INDECISO 32,14 26,09
PROBABLEMENTE NO 44 64 36,23
DEFINITIVAMENTE NO 1,79 1,45
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Célculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegic Nuestra Sefiora de la

Consolacion/ Caracas (2004)

El promedio general en el indicador Normas fue 3,58. El 42,03 %
manifiestan una actitud favorable, porcentaje este conformado por Directivos,
Coordinadores y Administrativos, de los cuales se obtienen calificaciones
promedio de 5; 4,4 y 4,17 respectivamente. Pero el 44,64 % de los docentes
parece estar indeciso al respecto (Tabla N° XXI), y califica este indicador con
3,39.
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TABLA N° XXI ,
NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE NORMAS POR NIVEL JERARQUICO
NIVELJE RQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION COORDINADOR ADMENISTRATIVO-
DIRECTVO % ” DOCENTE % TECNICO % TOTAL %
TOTALMENTE DE ACUERDO 100,00 40,00 7,14 16,67 13,04
DE ACUERDO 60,00 37,50 83,33 42,03
NEUTRAL 44 64 36,23
EN DESACUERDO 8,93 7,25
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 1,79 1,45
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS

69
Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de fa U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)

Las condiciones de trabajo tiene una calificacion promedio de 3,58. El
39,13% opina estar de acuerdo al respecto. Sin embargo, no deja de ser
notorio que un 35,71% de los docentes manifiesta una actitud neutral (Tabla
N° XXI1l) y califican este indicador con un promedio de 3,32.

TABLA N° XXli
NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE CONDICIONES POR NIVEL
JERARQUICO
NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA
OPINION . COORDINADOR ADMINISTRATIVO-
DIRECTVO % % DOCENTE % TECNICO % %
TOTALMENTE DE ACUERDO 100,00 60,00 5,36 66,67 17,39
DE ACUERDO 40,00 41,07 33,33 39,13
NEUTRAL 35,71 28,99
EN DESACUERDO 16,07 13,04
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 1.79 145
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)

El 33,33% (Tabla N° XVIII) mantiene una actitud indecisa con respecto
al indicador compensacion; mientras que el 30,43% manifiesta una actitud
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desfavorable. EI 100% del personal Directivo y el 60% del personal
Coordinador califican favorablemente este indicador con 5 y 4,20
respectivamente. El 67% del personal Administrativo esta indeciso y califica
con un promedio de 3,33; mientras que el 37,50% manifiesta una actitud
desfavorable, calificando con un bajo puntaje: 2,93.

TABLA N° XXill
NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE COMPENSACION POR NIVEL
JERARQUICO
NIVE. JERARQUICO O RUNCIONAL QUE OCUPA
NN oemo 3 MR oo OMNSRANG oy
DEANTIVAVENTE Si 100,00 60,00 893 0,00 14,49
PROBABLEVENTE St 1964 333 18,84
INDECISO 40,00 30,36 BB
PROBABLEMENTE NO 37,50 3043
DERNTIVAVENTE NO 3,57 250
TOTAL 100
TOTALDE CASOS 69

Fuente: Caiculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacién/ Caracas (2004)

En la Figura N°7 se puede observar el promedio de los indicadores de
la variable Nivel de Conocimiento sobre el cargo. En el indicador Aspectos
Administrativos la calificacion promedio es la mas baja con 2,93; lo cual
puede deberse a la inexistencia de un material informativo que contenga los
pasos a seguir al momento de dirigirse a otro departamento o solicitar algun
requerimiento, este proceso se da de manera muy informal.

La Compensacion, Atribuciones de otros departamentos, Equipos,
Expectativas, Procesos, Superiores, Normas y Condiciones de Trabajo, le
siguen a los Aspectos Administrativos con un promedio de calificaciones de
3,12, 3,14, 3,17, 3,22, 3,38, 3,54, 3,58 y 3,58 respectivamente. Esto tiene su
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explicacion en el hecho de que al Docente no se le informa sobre estos
aspectos de una manera clara y detallada. La institucion se limita a entregar
un folleto con las normas internas y el ldeario Consolacionista de forma
esporadica y en cuanto a compensacion, la informacién gira en torno al
sueldo que ganara el docente pero no se le explica como se determina el
mismo, o los beneficios a los cuales tiene derecho. La institucion cuenta con
un Comité de Sustanciacion que deberia evaluar y calificar al Docente para
que pueda ascender en el Escalafon, tal como lo determina la Ley Organica
de Educacién, el Reglamento a la Profesion Docente y la Asociacion
Venezolana de Colegios Catdlicos (AVEC), pero los resultados de dicha
evaluacion y los procedimientos para ascender en la escala tampoco son
clarificados a los docentes ni de forma escrita ni oral. Es importante hacer
notar que la instituciéon al no contar con un Departamento de Recursos
Humanos, las funciones de este son asumidas entre la Direccion,
Subdireccion, Coordinadores de Etapa y la Administracion del plantel.

Lo referido a Responsabilidades y Comparieros tienen los promedios
mas altos con 3,72 y 3,90 respectivamente; esto puede explicarse a través
del hecho de que son los compafieros los que informan de manera informal a
los nuevos Docentes sobre los aspectos basicos de su labor diaria, los
documentos y tareas que debe consignar al Coordinador de Etapa y demas
aspectos referidos a sus responsabilidades, este hecho se ve favorecido por
la existencia de dos secciones por grado y de Departamentos de Area, lo que
estimula el trabajo en equipo y una relacién constante y directa entre los

docentes.
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FIGURA N° 7
PROMEDIO DE INDICADORES DE VARIABLE NIVEL DE CONOCIMIE G
SOBRE EL CARGO
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Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado & los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)

Segun Esteves, citada por Brucker y Amechazurra, 2000, el individuo
necesita conocer y aprender cuales son todos los valores, normas y pautas
de conducta que se manejan en la empresa a la cual ha aceptado
pertenecer; conocimiento este que se hace fundamental para la integraciéon
rapida al ambiente de trabajo y por supuesto a las funciones que debera
cumplir. Asimismo lo ayudara a identificarse y comprometerse con la misma.

El nivel de informacién que se le brinda al empleado es determinante
en la integracién efectiva del mismo a la organizacién, ai grupo y al ambiente
de trabajo, generando un clima de confianza que permite al recién llegado
aprender con mayor rapidez y disminuir los niveles de ansiedad y por ende
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los errores que puedan cometerse a causa de la misma. De ninguna manera
se puede pretender que una persona enfrentada a una situacién laboral
nueva pueda captar y aprender todo lo relativo al cargo y a la institucién por
si mismo o0 con apenas una informaciéon general y breve.

En resumen La calificacion promedio de la variable Nivel de
Conocimiento del Cargo, es 3,42. La tendencia arrojada por los datos al
respecto, esta en las opiniones favorables (31,49 %) y neutrales (31,09 %,
Tabla N° XIl). Al observar detalladamente los porcentajes por nivel
jerarquico, el personal Docente mantiene una actitud indecisa o
desfavorable. Para el Directivo y Coordinador todos los aspectos analizados
parecen estar muy claros mientras que el personal administrativo mantiene
una actitud favorable y en ocasiones indecisa.

Las opiniones del nivel Directivo y Coordinador tienden a ser las més
favorables, por lo que se puede inferir que estos niveles creen estar dando
la informaciéon precisa y adecuada al personal, pero sus resultados
contrastan con los ofrecidos por el nivel Docente, de ellos se puede deducir
gue estan desorientados y que si bien tiene una idea de sus normas y
responsabilidades no estan lo suficientemente claras, al igual que con lo
referido a los procesos que deben seguir para dirigirse a otros
departamentos o los beneficios econémicos que brinda la organizacion. La
indecision del personal Administrativo con respecto a los Aspectos
Administrativos, las Atribuciones, los Superiores y la Compensacion apoyan
las opiniones dadas por los docentes y se puede deducir que es en estos
aspectos donde hay que hacer mayor énfasis al momento de elaborar un
manual de induccién.
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De esto se puede deducir la falta de conocimiento sobre las funciones
del cargo y todos los deméas aspectos relacionados con el mismo lo que
puede estar influenciando el nivel de adaptacion, socializacién y motivacion
de los docentes que laboran en la institucién, generandose un clima poco
propicio para la productividad y el logro de los objetivos de la misma.
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Socializacion

La socializacién es el proceso por el que una persona comienza a
comprender y aceptar los valores, normas y convicciones que se postulan en
una organizacion. Si esta se da de forma adecuada y planificada se lograra
la integracion de las personas a su medio ambiente de trabajo (Schein,
1982).

Los resultados de la encuesta de opinién aplicada a los miembros de
la Institucion en estudio, se pueden observar en las tablas que a continuacion
se presentan sobre las puntuaciones obtenidas en esta variable segun la
escala de Likert y las distribuciones de porcentajes respectivos.
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TABLA N° XXIV
RESULTADOS DE ENCUESTA/ PROMEDIO DE PUNTUACIONES LIKERT /
VARIABLE SOCIALIZACION

INDICADOR ';ITEDNf NIVEL JERARQUICO PROMEDIO
Directivo 500
Coordinador 480
Acogida Docente 277
Administrative 433
Total 312
Directivo 500
Coordinador 480
Ambiente de trabajo Docente 2 50
Administrativo 317
Total 280
Directivo 4 50
Descripcién de las Coordinador 420
funciones Docente_ 282
Administrativo 433
Total 310
Directivo 450
Descripci6n de los Coordinador 4.00
objetivos D_oc_ente_ 302
Administrativo 417
Total 323
Directivo 300
Coordinador 340
Cumplimiento de funciones Docente 296
Administrativo 4 00
Total 309
Directivo 4 50
Coordinador 4 80
Trabajo en equipo Docente 379
Administrativo 417
Total 391
Directivo 4 00
Coordinador 420
Aceptacién de la autoridad Docente 4186
Administrativo 4 67
Total 420
Directivo 4 00
Coordinador 4 00
Productividad Docente 373
Administrativo 4 50
Total 383
Directivo 4 00
Coordinador 420
Compromiso Docente 275
Administrative 433
Total 303
PROMEDIO DE VARIABLE 3,37

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicade a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de Ik
Consolacion/ Caracas (2004)
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El 13,04% de las personas entrevistadas estan totalmente de acuerdo
en que se generan en la institucion elementos claves para propiciar la
socializacion, un 32,53% esta de acuerdo mientras que el 33,01% mantiene
una actitud neutral. El 20,93% y el 0,48 % opinan estar en desacuerdo o en
total desacuerdo respectivamente (TABLA N° XXV). La puntuacion promedio
obtenida en esta variable es de 3,37 lo que indica una actitud indecisa por
parte de la mayoria de los encuestados con respecto a la socializacion
(TABLA N° XXIV). Esto puede estar relacionado con la variable Nivel de
Conocimiento. Al haber deficiencia en la informacion que el docente recibe
sobre los aspectos mas determinantes de la Institucion, en general, y del
cargo a desempefiar, en particular, el proceso de asimilacién de normas,

valores, identidad y responsabilidades se ve perjudicado.

TABLA N° XXV
SOCIALIZACION POR INDICADORES A NIVEL GENERAL
INDICADORES
(] D R 3 O 9 2
P-4 [7.] Q Q ©° S e o
S 2 Be 28 2 2 T4 S c3v 8 2 =
2 g 8o g2 gz -E €S oo 98 = £ o
5 5 98 22X 2% =% T2 §F% X & 1
o aw =3 =) o c ] 8= = a. w
S g o« c8 g5 @©¢F 5 B u
P [~ ) 7] @ 5 ¢ - 9 8 © 2 &
< 4% QJs o4 <s 4 3
Muy 1159 870 870 725 435 2319 3478 1304 580 1304
Favorable
Favorable 2174 580 2319 3188 2464 4493 5507 56,52 32,53
Indeciso 3478 4203 37,68 23913 4638 3188 580 3043 33,01
Desfavorable 3043 4348 30,43 2029 2464 000 4735 3478 2093
Muy 1,45 1,45 145 048
Desfavorable ! ’ ! !
TOTAL% 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
TOTAL DE
CASOS

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)
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Al analizar los datos por indicador y por nivel jerarquico se obtiene las
siguientes distribuciones porcentuales y puntuaciones:

En cuanto al nivel de acogida que brinda la institucion a nuevos
integrantes el 34,78% y el 30,43 % mantienen una opinion neutral o
desfavorable al respecto. Segun el nivel jerarquico (Tabla N° XXVI), es en los
Docentes donde se concentra este porcentaje de respuesta (42,86% y 37,50
% respectivamente) Calificando este indicador con un promedio de 2,77. Los
Directivos, Coordinadores y personal Administrativo manifiestan opiniones
entre muy favorables y favorables con calificaciones promedio de 5, 4,80 y
4,33 respectivamente. El promedio general de este indicador es de 3,12; lo
que indica poca disposicién por parte de la Institucidon para acoger

cordiaimente a nuevos integrantes.

TABLA XXVI ,
NIVEL DE ACOGIDA POR NIVEL JERARQUICO
NIVEL JE RQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION GOORDINADOR ADMINISTRATIVO-
DIRECTVO % % DOCENTE % TECNICO % TOTAL
TOTALMENTE DE ACUERDO 100,00 80,00 33,33 11,59
DE ACUERDO 20,00 17,86 66,67 21,74
NEUTRAL 42,86 34,78
EN DESACUERDO 37,50 30,43
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 179 145
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Céalculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)

El 43,48% de los encuestados opinan que probablemente no exista un
ambiente comodo y agradable para desempeniar las labores diarias mientras
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que solo un 8,7% opina que definitivamente si existe. En la Tabla N° XXVII,
se observa en el nivel docente una mayor proporcibn de respuestas
desfavorables con un 51,79% y una calificacién de 2,50; el 50% del personal
Administrativo mantiene una opinion neutral con una calificacién promedio de
3,17 y los Coordinadores y Directivos con un 4,20 y 4,50 respectivamente
manifiestan una actitud favorable al respecto. El promedio general de este
indicador es muy bajo obteniendo una calificacién de 2,80.

TABLA N° XXVII ,
AMBIENTE DE TRABAJO POR NIVEL JERARQUICO

NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION .
DIRECTIVG % °°°R'?;NAD°R DOCENTE % Am:ggﬁ::;wo TOTAL %

DEFINITIVAMENTE Si 100,00 80,00 8,70
PROBABLEMENTE St 20,00 1,79 33,33 5,80
INDECISO 46 43 50,00 42,03
PROBABLEMENTE NO 51,79 16,67 43,48

DEFINITIVAMENTE NO Y

TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)

En cuanto a la descripcion de las funciones, el promedio de
calificacién es de 3,10. El 37,68%(Tabla N° XXVIll) se muestra indeciso
mientras que el 30,43% mantienen una actitud desfavorable, al contrario del
23,19% y 8,7% que manifiestan opiniones favorables al respecto. Dentro de
esos resultados es el nivel Docente quien da la menor calificacién 2,82; al
contrario de los demas niveles cuyas actitudes son mas favorables.




90

~ TABLA N° XXVII
NIVEL DE DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES POR NIVEL JERARQUICO
NIVEL JER RQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION COORDINADO -
DIRECTIVO % ,/:NA R DOCENTE % AD';':;';'T:;;:VO TOTAL %
DEFINITIVAMENTE Si 50,00 20,00 3,57 33,33 8,70
PROBABLEMENTE Si 50,00 80,00 12,50 66,67 23,19
INDECISO 46,43 37,68
PROBABLEMENTE NO 37,50 30,43
DEFINITIVAMENTE NO 0
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)

En la Tabla N° XXIX, el 39,13% de los encuestados mantienen una
posicion neutral al preguntarles sobre si la institucidn facilitaba una
descripcion detallada de los objetivos a lograr, el 31,88% se muestra de
acuerdo, 7,25% totalmente de acuerdo mientras que 20,29% y 1,45% estan
en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. La Calificacion promedio en este
indicador es de 3,23. Una vez mas el nivel Docente mantiene una actitud
neutral con una calificacion de 3,02, al contrario de los otros niveles
jerarquicos que dan calificaciones promedio mas favorables.

TABLA N° XXIX ’
NIVEL DE DESCRIPCION DE LOS OBJETIVOS POR NIVEL JERARQUICO

NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION COORDINADOR .,  ADMINISTRATIVO-
DIRECTIVO % % DOCENTE % TECNICO % TOTAL %
TOTALMENTE DE ACUERDO 50,00 20,00 3,57 16,67 7,25
DE ACUERDO 50,00 60,00 23,21 83,33 31,88
NEUTRAL 20,00 46,43 39,13
EN DESACUERDO 25,00 20,29
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 179 1,45
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Célculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)
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Para el 46,38% cumplir con las obligaciones y objetivos del puesto que
ocupa no es ni facil ni dificil. 24,64 % piensa que es facil en contraste con un
24,64% que opina que es dificil. Sélo un 4,35% opina que es muy facil. Un
pequefio porcentaje de Coordinadores (20%) y Docentes (28,57%)
consideré que cumplir con su tarea era dificil (Tabla N° XXX). El promedio de
calificaciones de este indicador es 3,09 lo que indica que para la mayoria de
los encuestados cumplir con sus funciones no es ni facil, ni dificil.

TABLA N° XXX ,
CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES POR NIVEL JERARQUICO
NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION COORDINADOR ADMINISTRATIVO-
DIRECTVO % % DOCENTE % TECNICO % TOTAL %
MUY FACIL 3,57 16,67 4,35
FACIL 60,00 17,86 66,67 2464
NI FACIL, NI DIFICIL. 100,00 20,00 50,00 16,67 46,38
DIFiCIL. 20,00 28,57 24 64
MUY DIFICIL 1]
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a ios miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de ia
Consolacion/ Caracas (2004)

El promedio de calificaciones del indicador Trabajo en Equipo es de
3,91 el cual indica una actitud neutral, aunque muy cercana a lo favorable.
Asi lo expresa 44,93% (Tabla N° XXXI) de los encuestados. El Nivel Docente
da una calificacion promedio de 3,79.
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TABLA XXXI ’
TRABAJO EN EQUIPO POR NIVEL JERARQUICO

NIVEL JE RQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA
OPINION COORDINADOR ADMINISTRATIVO-

DIRECTIVO % % DOCENTE % TECNICO % TOTAL %
DEFINITIVAMENTE St 50,00 80,00 17,86 16,67 23,19
PROBABLEMENTE Si 50,00 20,00 42,86 83,33 44 93
INDECISO 39,29 31,88
PROBABLEMENTE NO 0
DEFINITIVAMENTE NO 0
TOTAL. 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Conselacion/ Caracas-(2004)-

Cuando se les preguntd si se consideraba que el personal aceptaba la
existencia de niveles jerarquicos (figuras de autoridad), la calificacién
promedio obtenida fue de 4,20 lo que indica una actitud favorable al respecto
por parte de la mayoria delos- miembros-de-la institucion. Sélo un 5,80% vy
4,35% respectivamente mantuvieron una posicion indecisa o desfavorable
respectivamente correspondientes al nivel Docente (Tabla N°XXXIl).

TABLA N° XXXI! ,
ACEPTACION DE LA AUTORIDAD POR NIVEL JERARQUICO
"NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION DRECTNG % COORDQ};NADOR DOCENTE % Aomi*’rcngwo TOTAL %
DEFINITIVAMENTE Si 20,00 33,93 66,67 34,78
PROBABLEMENTE Si 100,00 80,00 53,57 33,33 55,07

INDECISO 7,14 5,80
PROBABLEMENTE NO 5,36 4,35
DEFINITVAMENTE NO 0

TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a ios miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de ia

Consoiacion/ Caracas (2004)

En cuanto a la productividad el 56,52 % manifiesta que probablemente
si se esté utilizando de manera efectiva ios conocimientos y experiencia

adquirida per los docentes a través de su estudio y experiencia y s6lo un
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30,43% se mantiene indeciso (Tabla N° XXXIIl). La calificacion promedio
obtenida en este indicador es de 3,83.

TABLA N° XXXIil ]
NIVEL DE PRODUCTIVIDAD POR NIVEL JERARQUICO

NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION Y 1
DIRECTNO % °°°R°,}: ADOR  pocENTE % mﬁ::irggavo- TOTAL %
DEFINITIVAMENTE Si 10,71 50,00 13,04
PROBABLEMENTE Sl 100,00 100,00 51,79 50,00 56,52
INDECISO 37,50 30,43
PROBABLEMENTE NO 0
DEFINITIVAMENTE NO 0
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Coleglo Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)

E! promedio de calificaciones obtenido con respecto al indicador
Compromiso es de 3,03. Ei 34,78% de los encuestados mantiene una actitud
desfavorable que sumado al 1,45% cuya actitud es muy desfavorable y al
28,99% que se manifiesta indeciso, indica un bajo interés por parte de los
integrantes de las Institucién para superar un estandar de excelencia. Solo el
34,79% mantiene una actitud favorable al respecto (Tabla N° XXXIV). El nivel
docente da la menor calificacion en este indicador con 2,75.

TABLA N° XXXIV ,
NIVEL DE COMPROMISO POR NIVEL JERARQUICO

NIVEL JERARQUICC O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION 2 "
DIRECTIVO % COOP%BNADC’ R DOCENTE % mﬁtﬁgg‘g"“ TOTAL %

DEFINITIVAMENTE Si 20,00 1,79 33,33 5,80
PROBABLEMENTE Sl 100,00 80,00 17,86 66,67 28,99
INDECiSO 35,71 28,99
PROBABLEMENTE NO 42,86 34,78
DEFINITIVAMENTE NO 1,79 1,45
TOTAL 100 100 100 100

TOTAL DE GASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)
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En la Figura N°8 se puede observar el promedio de los indicadores de
la variable Socializacion. En el indicador Ambiente de Trabajo la calificacidén
es la mas baja con 2,80; elemento que debe llamar la atencién, ya que un
ambiente de trabajo poco estimulante trae consecuencias negativas en el

nivel de productividad y eficacia de un empleado.

El Compromiso, @ Cumplimiento de Funciones, Descripcidon de
Funciones, Acogida, Descripcién de Objetivos y Productividad le siguen al
Ambiente de Trabajo, con un promedio de calificaciones de 3,03; 3,09; 3,10;
3,12; 3,23 y 3,83 respectivamente. Estas siguen siendo calificaciones bajas
gue pueden ser consecuencia de no tener un ambiente totalmente cobmodo y
agradable para desempenfar las funciones diarias.

Lo referido a Aceptacion de la Autoridad y Trabajo en Equipo tienen
los promedios mas altos con 4,20 y 3,91. Al ser la U.E. Colegio Nuestra
Sefiora de la Consolacién una institucién con una estructura vertical y muy
tradicional, la aceptacion de los niveles de autoridad es clave para su
funcionamiento y esto se da sin mayor inconveniente. Por otro lado, el
desempefio diario requiere del trabajo en equipo y al no existir una
estructura formal por parte de la institucion para informar sobre los aspectos
basicos que el docente nuevo requiere saber, este se apoya en los
conocimientos que puedan brindarle sus compaferos. Al respecto Garcia
(1999) sefiala que los compaiieros juegan un papel muy importante ya que
con su experiencia asisten al nuevo profesor y lo ayudan a comprender la

cultura y los procesos de la escuela.
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FIGURAN° 8
PROMEDIO DE INDICADORES DE VARIABLE SOCIALIZACION
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El individuo necesita conocer y aprender cuales son todos los valores,
normas y pautas de conducta que se manejan en la empresa a la cual ha
acepiado pertenecer; conocimiento este que se hace fundamental para la
integracion rapida al ambiente de trabajo y por supuesto a ias funciones que
debera cumplir. Asimismo lo ayudara a identificarse y comprometerse cen la
misma. (Esteves, citada por Bricker y Amechazurra, 2000).

Robbins (1996) explica al respecto que el desempefio de un empieado
depende del grado de conocimiento que tenga de la organizaciéon. De los
resultados obtenidos al respecto de esta variable podemos concluir que
hasta que el nivel de informacién que se le brinda a los docentes de la




institucion no se dé en forma detallada y bien estructurada la socializacion de
estos se vera limitada y perjudicada.

En resumen, se puede observar que la calificacion promedio de la
variable Socializacion es de 3,37 (TABLA N° XXIV) lo cual indica un bajo
nivel en la socializacion y todos los demés aspectos relacionados con la
misma, lo que puede estar influenciando el nivel de adaptacion y motivacion
de los docentes que laboran en la institucion.

La mayor proporcién de los datos recolectados esta en las opiniones
favorables (32,53 %) y neutrales (33,01 %, Tabla N°XXV). Si se detallan los
porcentajes por nivel jerarquico, observamos en el personal Docente una
actitud neutral o desfavorable. Para el Directivo y Coordinador todos los
aspectos analizados parecen estar muy claros, pero en el indicador
Cumplimiento de Funciones su actitud es neutral. Por su lado el personal
Administrativo mantiene una actitud favorable y en ocasiones indecisa como
es el caso del indicador Ambiente de trabajo que califica en 3,17.

Lo anterior puede explicarse porque los Docentes al no recibir un nivel
de informacion adecuado tampoco logran sentirse parte de la institucion, sus
normas, valores 0 costumbres. Se puede inferir que el persona Directivo al
creer que ofrece una oportuna informacion, estima que su nivel de acogida
es el adecuado, que brinda un excelente ambiente de trabajo y que los
objetivos y funciones a cumplir estan claramente determinados, sin embargo,
se muestra neutral en el Cumplimiento de Funciones, por lo que no esta
seguro de que estas sean faciles de realizar y tal vez no esta conforme con
el nivel de productividad y compromiso que observa en los Docentes, esto
puede estar sugiriendo la necesidad de mejorar y reestructurar algunos
procesos dentro de la organizaciéon para elevar estos indicadores. E! hecho
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de que el personal Administrativo se muestre indeciso con el ambiente de
trabajo, también puede ser indicativo de la falta de elementos claves en la
institucion que permitan mejorar la socializacién de sus integrantes.
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Motivacion

Una persona motivada se esfuerza por hacer cosas, con deseos de
trabajar; lo que genera en ella un sentimiento de bienestar con respecto a las
labores gue desempeiia (Robbins, 1996).

Los resultados de la encuesta de opinién aplicada a los miembros de
la Institucidén en estudio, con respecto a esta variable, se pueden observar en
las tablas que a continuacion se presentan sobre las puntuaciones obtenidas
segun la escala de Likert y las distribuciones de porcentajes respectivos.

TABLA N° XXXV
RESULTADOS DE ENCUESTA/ PROMEDIO DE PUNTUACIONES LIKERT /
VARIABLE MOTIVACION
N° DE
INDICADOR ITEM NIVEL JERARQUICO PROMEDIO
Directivo 4,50
Coordinador 4,00
Retroalimentaciéon Docente 3,21
Administrativo 417
Total 339
Directivo 5,00
Coordinador 4,20
Reconocimiento Docente 2,61
Administrativo 483
Total 299
Directivo 4,00
Coordinador 3,80
Incentivos Docente 2,64
Administrativo 367
Total 286
Directivo 4,50
Coordinador 4,40
Capacitacién Docente 288
Administrativo 383
Total 312
Directivo 5,00
Coordinador 4,20
Desarrollo personal Docente 2,91
Administrativo 400
Total 316

Fuente: Calculos propios. Cuestionarioc Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)
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En la encuesta aplicada a los miembros de la institucién en estudio el
63,19% se orienta a dar opiniones indecisas, desfavorables o totalmente
desfavorables mientras que sélo un 36,81% (TABLA N° XXXVI) manifiesta
respuestas favorables o muy favorables. La puntuacién promedio obtenida
en esta variable es de 3,10; lo que indica una actitud neutral por parte de la
mayoria de los encuestados. Se puede inferir que al no tener un adecuado y
preciso conocimiento del cargo y por ende presentar un bajo nivel de
socializacion, la motivacién de los miembros de la institucién esta siendo
influenciada negativamente. El nivel de socializacién y capacitacién son
factores importantes de la motivacién y solo a medida que el empleado
confié en al organizacién y sienta satisfechas sus necesidades su nivel de
motivacién aumentara (Robbins, 1996).

TABLA N° XXXVI
NIVEL DE MOTIVACION DEL INDIVIDUO POR INDICADORES A NIVEL
GENERAL
INDICADORES
hel o
8 £ X z
Z 8 ] ° < o X °
S . f g £ £% %
= g X G > & E c <
(o) © = S o 8 P w
o ° 3 ] =
£ 8 £ § ©Oa=a
4 4 o
Muy 11,59 18,84 13,04 14,49 11,59
Favorable
Favorable 33,33 13,04 31,88 26,09 21,74 25,22
Indeciso 40,58 26,09 26,09 24,64 33,33 30,14

Desfavorable 11,59 31,88 37,68 31,88 26,09 27,83

Muy
2,9 1 5
Desfavorable 90 10.14 4,35 4,35 22
TOTAL % 100 100 100 100 100 100
TOTAL DE .,
CASOS

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)
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Al analizar los datos por indicador y por nivel jerarquico se observa la
siguiente distribucién porcentual:

La calificacién promedio del indicador retroalimentacién es 3,39. El
40,58% se mantiene neutral que sumado al 11,59%, que esta en
desacuerdo y al 2,9%, que manifiesta un total desacuerdo; indica un bajo
nivel en el feedback entre los diferentes niveles de la organizacién con
respecto a la labor realizada. Solo una 33,33% manifiesta una actitud muy
favorable y un 11,59% una favorable (Tabla N° XXXVII). Es en los Docentes
donde se agrupa el mayor porcentaje de respuestas neutrales vy
desfavorables (50% y 14,29% respectivamente. Tabla N°24) calificando con
un promedio de 3,21.

TABLA XXXVII ’
NIVEL DE RETROALIMENTACION POR NIVEL JERARQUICO
NIVEL JE RQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION COORDINADOR ADMINISTRATIVO-
DIRECTVO % " DOCENTE % TECNICO %
TOTALMENTE DE ACUERDO 50,00 10,71 16,67 11,59
DE ACUERDO 5000 100 00 2143 8333 3333
NEUTRAL 50 00 40 58
EN DESACUERDO 14,29 11,59
TOTALMENTE EN
DESAGUERDO 3,57 2,90
TOTAL
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacién/ Caracas (2004)

La calificacion promedio obtenida con respecto al nivel de
Reconocimiento es de 2,99. Al interrogar a los encuestados si consideraban
gue se daba una justa valoracion a los méritos y logros a nivel individual,. El
31,88% vy 10,14% manifestaron actitudes desfavorables y un 26,09% que se
mantuvo indeciso. Solo el 18,84% y el 13,04%(Tabla N° XXXVIIl) mostraron
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una actitud favorable. Nuevamente es en el nivel Docente donde se agrupe
el mayor porcentaje de respuestas indecisas, con una calificacién promedic
de 2,61.

TABLA N° XXXVIIiI ]
NIVEL DE RECONOCIMIENTO POR NIVEL JERARQUICO

NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION
DIRECTVO % COOR?LNADO R DOCENTE % Amgérgﬂ'gggwo- TOTAL %
DEFINITIVAMENTE SI 100,00 40,00 7.14 83,33 18,84
PROBABLEMENTE Si 40,00 10,71 16,67 13,04
INDECISO 20,00 30,36 26,09
PROBABLEMENTE NO 39,29 31,88
DEFINITIVAMENTE NO 12,50 10,14
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacién/ Caracas (2004)

En cuanto al nivel de incentivos el promedio de calificacién obtenida
es 2,86. El 37,68% y el 4,35% (Tabla N° XXXIX) estan en desacuerdo y en
total desacuerdo respectivamente sumado a un 26,09% que se mantiene
indeciso, lo cual indica un bajo nivel en el afan de superacion dentro de la
institucién. Solo el 31,88% manifiesta estar de acuerdo. Aunque es en el
nivel Docente donde el promedio de calificacion es mas bajo, 2,64; 20% de
los Coordinadores y 33,33% del Personal Administrativo mantienen una
actitud neutral, con calificaciones promedio de 3,30 y 3,67 respectivamente.
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TABLA N° XXXIX

NIVEL DE INCENTIVOS POR NIVEL JERARQUICO
NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION . COORDINADOR .  ADMINISTRATIVO-
DIRECTVO % % DOCENTE % TECNICO % TOTAL
TOTALMENTE DE ACUERDO 0
DE ACUERDOC 100,00 80,00 21,43 66,67 31,88
NEUTRAL 20,00 26,79 33,33 26,08
EN DESACUERDO 46,43 37,68
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 5,36 435
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacién/ Caracas (2004)

Para el 31,88% de los encuestados probablemente la institucién no
esta reconociendo las necesidades de capacitacién de las personas bajo su
supervision, a la cual se le afladen 24,64% que estan indecisos y un 4,35%
que mantiene una actitud desfavorable. Sélo 26,09% y 13,04% manifiestan
una actitud favorable al respecto. El nivel Docente es nuevamente el que
concentra el mayor porcentaje de respuestas desfavorables, seguido por un
50% del Personal Administrativo que se manifiesta indeciso (Tabla N° XL).
La calificacién promedio obtenida en este indicador es de 3,12 el cual refleja
un nivel bajo en el indicador Capacitacion.

TABLA N° XL ,
NIVEL DE CAPACITACION POR NIVEL JERARQUICO

NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION DIRECTNVO % °°°RD“LNAD°R DOCENTE % Am#";;{ggavo‘ TOTAL %
DEFINITIVAMENTE S| 3333 13 04
PROBABLEMENTE S| 50,00 60,00 23,21 16,67 26,09

INDECISO 25,00 50,00 24,64
PROBABLEMENTE NO 39,29 31,88
DEFINITIVAMENTE NQ 5,36 4,35

TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacién/ Caracas (2004)

En cuanto al desarrollo personal, 33,33% esta indeciso, 26,09% y
4,35% manifiestan actitudes desfavorables. Unicamente 21,74 % y 14, 49%
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(Tabla N° XLI) manifiestan actitudes positivas 0 muy positivas al respecto.
Coordinadores y Personal Administrativo califican este indicador
favorablemente con 4,20 y 4 respectivamente; los directivos lo califican muy
favorablemente y es una vez mas el nivel Docente el que califica

desfavorablemente con 2,91.

TABLA N° XLI

NIVEL DE DESARROLLO PERSONAL POR NIVEL JERARQUICO
NIVEL JE RQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION .
DRECTVO % °°°RD‘,L"M°R DOCENTE % Aol;/_g\gzrgggvo TOTAL %

DEFINITIVAMENTE S! 100,00 40,00 8,93 16,67 14,49
PROBABLEMENTE $! 40,00 16,07 66,67 21,74
INDECISO 20,00 37,50 16,67 33,33
PROBABLEMENTE NO 32,14 26,09
DEFINITIVAMENTE NO 5,36 435
TOTAL 100 100 100 100 100

TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)

En la Figura N°9 se puede observar el promedio de los indicadores de
la variable Motivacion. En el indicador Incentivos la calificacion es la mas
baja con 2,86; esto tal vez se deba a que la institucidn no cuenta con un
sistema de evaluacion de personal eficiente que pueda generar a su vez
elementos de valoracion a los méritos de los mismos que lo ayuden a
sentirse satisfechos con la labor diaria que realizan y por ende mejorar su

nivel de desempefio.

El Reconocimiento, Capacitaciéon y Desarrollo Personal le siguen a los
Incentivos con un promedio de calificaciones de 2,99, 3,12 y 3,16
respectivamente. Estas calificaciones son bajas y complementan los
resultados anteriores ya que los incentivos forman parte del reconocimiento a
la labor realizada. Por su parte la Capacitacion y el Desarrollo de una
persona aumentan el nivel de retos que a su vez influyen en la motivacion del
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individuo. Si estos procesos no son llevados a cabalidad, de una forma
estructurada y continua los miembros de la institucidbn pueden sentir que
esas necesidades no estan siendo satisfechas.

Lo referido a Retroalimentacién tiene una puntuacién ligeramente mas
alta 3,39; sin embargo continua indicando fallas por parte de la institucion
con respecto a los elementos claves que pueden elevar o disminuir los
niveles de motivacion de los individuos.

FIGURAN® 9
PROMEDIO DE INDICADORES DE VARIABLE MOTIVACION
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Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la

Consolacién/ Caracas (2004)

Para que pueda darse una efectiva motivacion, los empleados deben
confiar en que el esfuerzo producird satisfacciones, gratificaciones y
recompensas; y es mediante la induccién y la capacitacién que se les
proporciona el conocimiento que necesitan para desempefar
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satisfactoriamente sus tareas y obtener dichas recompensas, ademas de
sentar las bases para la integracidn e identificacidon del personal con la
organizacién. Meighan (1992) senala que cuando la organizacién se hace
consciente de las necesidades de sus miembros se aseguran individuos mas
motivados y por ende mas productivos, ayudando esto también a entrenar al
personal Supervisor, Gerente o Coordinador con herramientas importantes
gue estén dirigidas de forma precisa a satisfacer dichas necesidades.

En resumen, la mayor proporcion de los datos recolectados en cuanto
a la motivacion, esta en las opiniones neutrales (30,14% y 27,83%. Tabla N°
XXXVI) y la calificacion promedio de la variable es 3,10 (TABLA N° XXXV),
lo cual indica un bajo nivel en la motivacién y todos los demas aspectos
relacionados con la misma, lo que puede estar influenciando el nivel de
productividad de los docentes en la institucién.

Al observar detalladamente los porcentajes por nivel jerarquico, el
personal Docente mantiene una actitud desfavorable en la mayoria de los
casos, excepto en el indicador retroalimentacidn donde su actitud es
indecisa. Para el personal Directivo y Coordinador todos los aspectos
analizados parecen estar muy claros. Por su lado el personal administrativo
mantiene una actitud favorable y en ocasiones indecisa como es el caso del
indicador Retroalimentacién y Capacitacion.

De lo anteriormente expuesto se puede deducir que el personal
docente no se siente motivado y esto puede ser consecuencia directa de la
poca informacion que la institucion brinda sobre el cargo y el bajo nivel de
socializacion que esta genera. Por su parte el personal Directivo y
Coordinador  mantienen  opiniones  favorables que  evidencian
desconocimiento por parte de este nivel de las necesidades de los miembros
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que laboran en la institucion. El personal Administrativo se muestra indeciso
ante indicadores como Retroalimentacion y Capacitacién lo cual apoya las
opiniones brindadas por los docentes y se puede inferir que es en estos
aspectos donde se deberia hacer mayor énfasis al momento de elaborar un
Manual de Induccién.

De estos resultados se puede concluir que la institucién debe analizar
con detalle las necesidades que estan presentando los miembros que
laboran en la Institucién ya que niveles de motivacién bajos entorpecen el
funcionamiento eficaz de las personas y en consecuencia los productos y
servicios ofrecidos pueden estar presentando baja calidad.
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Adaptacion

Para el presente estudio, alguien se adapta cuando se acomoda a las
circunstancias de manera funcional.

Los resultados de la encuesta de opinién aplicada a los miembros de
la Institucion en estudio con respecto a esta variable, se pueden observar en
las tablas que a continuacién se presentan sobre las puntuaciones obtenidas
segln la escala de Likert y las distribuciones de porcentajes respectivos.

TABLA N° XLl
RESULTADOS DE ENCUESTA/ PROMEDIO DE’PUNTUACIONES LIKERT /
VARIABLE ADAPTACION
INDICADOR I:IT:ME NIVEL JERARQUICO PROMEDIO
Directivo 5,00
Coordinador 420
Realidad econémica Docente 2,66
Administrativo 283
Total 286
Directivo 4,50
Coordinador 3,80
Realidad sociocultural Docente 2,95
Administrativo 267
Total 303
Directivo 5,00
Coordinador 4,80
Mecanismos de adaptacion Docente 2,88
Administrativo 400
Total 317

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacién/ Caracas (2004)

El 70,563% mantienen actitudes neutrales, desfavorables o muy
desfavorables en cuanto a los indicadores que evidencian la adaptacién de
las personas; y apenas un 29,47%(Tabla N° XLIIl), manifiestan una actitud
favorable. La calificacion promedio obtenida en esta variable es de 3,02 lo
que indica un bajo nivel en la misma. La importancia de tener un claro
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conocimiento de los aspectos relacionados con la adaptacion, permite que
los empleados realicen su trabajo de manera efectiva, asegurando asi que
puedan asumir rapidamente todas sus funciones logrando un alto
rendimiento. El nivel de adaptacion esta intimamente relacionado con la
informacidén que las personas perciben de su entorno o que le permite
acomodarse a las circunstancias a las cuales se ve enfrentado. El nivel de
conocimiento que la institucion brinda a sus miembros es bajo y su influencia
en la adaptacion se evidencia en los resultados iguaimente bajos que se
obtuvieron en la encuesta de opinidn sobre los aspectos relacionados con
esta variable.

TABLA N° XLl
NIVEL DE ADAPTACION INSTITUCIONAL POR INDICADORES A NIVEL
GENERAL
INDICADORES
- 2 ¥ B
o T © o @ 2 e =
Z 82 32 &2 <
g $e §3 2§ B
© x5 &2 S & =
8 e 8%
n =
Muy
Favorable 5,80 11,59 13,04 10,14
Favorable 14,49 23,19 20,29 19,32
Indeciso 39,13 27,54 37,68 34,78
Desfavorable 40,58 31,88 28,99 33,82
Muy
Desfavorable 0.00 580 1,93
TOTAL % 100 100 100 100
TOTAL DE
CASOS

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de fa U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacién/ Caracas (2004)

Detallando los resultados por indicador y nivel jerarquico se observe
lo siguiente:



El 40,58% opina que probablemente a la Institucidn no le interesa
conocer la realidad econémica en la cual estan inmersas las personas que
laboran en ella y un 39,13% se mantiene indeciso. Apenas entre el 14,49% y
el 5,8% manifiestan actitudes favorables (Tabla N° XLIV). Docentes y
Personal Administrativo manifiestan una mayor tendencia a las respuestas
indecisas y desfavorables con calificaciones de 2,66 y 2,83 respectivamente.
Sdlo un 20% de los coordinadores estan indecisos mientras que el 100% del
personal Directivo tiene una actitud favorable.

TABLA N° XLIV
NIVEL DE CONOCIMIENTO DE LA REALIDAD ECONOMICA POR NIVEL
JERARQUICO

NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION COORDINADOR ADMINISTRATIVO-
o,
DIRECTNG % % DOCENTE % TECNICO %

DEFINITIVAMENTE S} 100,00 40,00 5,80
PROBABLEMENTE S! 40,00 12,50 16,67 14,49
INDECISO 20,00 41,07 50,00 39,13
PROBABLEMENTE NO 46,43 33,33 40,58
DEFINITIVAMENTE NO 0
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Célculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuesira Sefiora de la
Consolacion/ Caracas (2004)

Al respecto de la realidad sociocultural del personal, la calificacion
promedio es de 3,03. 31,88% tiene una actitud desfavorable que sumando a
un 27,54% de indecision y a un 5,8% que mantiene una actitud muy
desfavorable, indica la poca influencia que tienen los intereses profesionales
en los procesos internos de la Institucion. El 23,19% y el 11,59% (Tabla N°
XLV) manifiestan actitudes favorables. Esta vez el menor promedio de
calificacion es del personal Administrativo con 2,67; seguido del Docente con
una calificacion de 2,95.
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TABLA N° XLV
NIVEL DE CONOCIMIENTO DE LA REALIDAD SOCIOCULTURAL POR
NIVEL JERARQUICO

NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION N
DIRECTVO % °°°R[:}° ADOR  DOGENTE % m@éﬁ}gggyo‘ TOTAL %

DEFINITIVAMENTE S| 50,00 12,50 11,59
PROBABLEMENTE Sl 50,00 80,00 17,86 16,67 23,19
INDECISO 20,00 28,57 33,33 27,54
PROBABLEMENTE NO 33,83 50,00 31,88
DEFINITIVAVENTE NO 7,14 5,80
TOTAL 100 100 100 100 100

TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacién/ Caracas (2004)

El promedio del indicador Mecanismos de Adaptacién es de 3,17. El
37,68% de los encuestados estan indecisos, lo que sumado a un 28,99% que
manifiesta una actitud desfavorable indica un bajo nivel al respecto. 20,29% y
13,04% mantienen actitudes favorables. Nuevamente es el nivel Docente el
que agrupa el mayor porcentaje de indecisidon y respuestas desfavorables
con un 44,64% y un 35,71% respectivamente. (Tabla N°XLVI) y el promedio
de calificacién que se obtiene de las respuestas de este nivel es de 2,88. lo
cual se considera bajo.

TABLA XLVI ,
MECANISMOS DE ADAPTACION POR NIVEL JERARQUICO

NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL QUE OCUPA

OPINION
DIRECTNO % COORQLNADO R pocente % AP @éﬁgg&vo TOTAL %
DEFINITIVAMENTE SI 100,00 80,00 3,57 16,67 13,04
PROBABLEMENTE St 20,00 16,07 66,67 20,29
INDECISO 44 64 16,67 37,68
PROBABLEMENTE NO 35,71 28,99
DEFINITIVAMENTE NO 0
TOTAL 100 100 100 100 100
TOTAL DE CASOS 69

Fuente: Céalculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Seiiora de la
Consolacién/ Caracas (2004)
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En el Figura N°10 se puede observar el promedio de los indicadores

de la variable Adaptacioén. En el indicador Realidad Econémica la calificacién

es la mas baja con 2,86; seguido Realidad Sociocultural con 3,03 vy

Mecanismos de Adaptacién con 3,17.

FIGURA N° 10
PROMEDIO DE INDICADORES DE VARIABLE ADAPTACION
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Fuente: Calculos propios. Cuestionaric Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la

Consolacion/ Caracas (2004)

La dificultad adaptativa trae consigo la aparicion de sintomas

emocionales o de comportamiento que producen un deterioro significativo en

la actividad social o laboral del individuo. Para Garcia (1999) la inadaptacion

surge a partir de una situacion conflictiva generada de forma permanente

entre el individuo y el medio que le rodea. Las relaciones entre las personas

y situaciones dependen de las condiciones del sistema social en el que estan

inmersos y la conducta del individuo se convierte en una respuesta
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adaptativa al ambiente que le circunda. El trabajador es especialmente
sensible durante la etapa inicial dentro de una Institucion. Muchas veces las
primeras impresiones perduran por tiempos muy largos y permiten formarse
una imagen de la empresa, de sus procesos y sus gentes, permitiendo al
trabajador trazar una linea de conducta como guia para su comportamiento
diario.

En resumen, los datos recolectados en cuanto a la adaptacion, se
concentran en los porcentajes de opiniones neutrales (34,78 %) vy
desfavorables (33,78 %, Tabla N°XLIll) y la calificacién promedio de la
variable es 3,02 (TABLA N° XLII), lo cual indica un bajo nivel de adaptacion,
que se corresponde con los datos obtenidos en las tres anteriores variables.
Una persona para poder avenirse y acomodarse a las circunstancias de
manera funcional, requiere de un nivel adecuado de conocimientos
referentes al cargo y a la institucion en general. Si este proceso se da de
forma adecuada la socializacién se vera favorecida al igual que el nivel de
motivacion. Las experiencias de socializacidn impactan directamente en la
formacién de la personalidad de un individuo (Schein, 1982).

Por nivel jerarquico se puede observar que el personal Docente
mantiene una actitud desfavorable en los tres indicadores de la variable. El
personal Directivo y Coordinador tienen una actitud favorable al respecto de
la Adaptacion. Por su lado el personal administrativo mantiene una actitud
favorable con respecto a Mecanismos de Adaptacion e indecisa con respecto
a Realidad Econdmica y Realidad Sociocultural.

De acuerdo con los resultados obtenidos se puede inferir que el
personal Docente tiene limitaciones en su nivel de adaptacion, lo cual puede
tener su origen en el deficiente conocimiento de su cargo y de la
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organizaciéon. La falta de adaptacién podria estar propiciando en ellos
descontento, quejas frecuentes, malos entendidos, trabajo poco efectivo,
entre otros. La opinién de los Docentes se ve corroborada con lo expresado
por el personal Administrativo los cuales muestran una actitud también
desfavorable en algunos de los aspectos de esta variable y que estan
dirigidos en la forma como sienten que la empresa se interesa en su realidad
tanto econémica como cultural. Todo lo anterior contrasta con una actitud
contraria en el personal Directivo y Coordinador, que al parecer esta ajeno al
sentimiento de desadaptacion e inconformidad que se esté presentando en

un porcentaje considerable de los miembros de su institucion.

En el estudio realizado es claro que las variables que influyen en el
proceso de induccion presentan calificaciones promedio con una orientacion
neutral (Figura N° 11), lo cual indica un proceso de socializacion poco
planificado, que se relaciona intimamente con el bajo nivel de conocimiento
del cargo, adaptacion y motivaciéon de las personas. Para Gomez-Mejia y
otros (1987) esto es poco favorable si lo que se quiere es contar con

personal eficiente.
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FIQURA N°,1 1
PROMEDIO DE CALIFICACION SEGUN ESCALA DE LIKERT POR
VARIABLE
Actitud Muy Actitud Actitud Actitud Actitud Muy
Desfavorable desfavorable Neutral Favorable Favorable
Qq Q; Q; Q
1 2 4 5
-2 +1 +2

Variable Nivel de Conocimiento
Sobre el Cargo (3,42)

Variable Nivel de Socializacion
(3,37)

Variable Nivel de Motivacion
(3,10)

Variable Nivel de Adaptacion
(3,02)

Fuente: Calculos propios. Cuestionario Aplicado a los miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la

Consolacién/ Caracas (2004)
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Factibilidad

Resultados del cuestionario aplicado al personal directivo

A continuacién se presentan los resultados del cuestionario aplicado al
personal directivo de la Institucién a propésito del estudio de factibilidad del
plan de accién para desarrollar un manual de induccidn que facilite la
socializacion de los docentes a la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la

Consolacion.
] TABLA N° XLVIi
OPINION DE LOS DIRECTIVOS EN CUANTO A LA PERMISOLOGIA
Opinién Frecuencia %
Si 2 100
No 0 0
Total 2 100 %

Fuente: Directivos de la U. E. Colegio Nuestra de 1a Consolacién.

Los resultados del cuadro anterior indican que el 100% de los
directivos autoriza la aplicacién de un plan destinado a los docentes con el fin

de facilitar su adaptacion y socializacion a al Institucion.

) TABLA N° XLVIlI
OPINION DE LOS DIRECTIVOS EN CUANTO A LA PARTICIPACION EN EL
PLAN DE ACCION

Opinién Frecuencia %
Si 2 100
No 0 0
Total 2 100 %

Fuente: Directivos de la U. E. Colegio Nuestra de la Consolacién.
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Los resultados presentados en el cuadro anterior revelan que, el 100%
del personal directivo del plantel se muestra interesado en comprometerse
directamente en la puesta en practica del manual de induccién reflejando con
ello un interés personal en la iniciativa, asi como su deseo de facilitar a las
docentes la posibilidad de superar las debilidades detectadas.

) TABLA N° XLIX )
OPINION DE LOS DIRECTIVOS EN CUANTO A LA PARTICIPACION EN
CUANTO A LA BUSQUEDA DE RECURSOS ECONOMICOS

Opinién Frecuencia %
Si 2 100
No 0 0
Total 2 100 %

Fuente: Directivos de la U. E. Colegio Nuestra de 1a Consolacion.

Los resultados obtenidos a la pregunta referente a la busqueda de
recursos econdémicos y presentados en el cuadro anterior, muestran que el
100% del personal directivo del plantel esta dispuesto a facilitar la
implementacién de los recursos necesarios para la puesta en marcha del

manual de induccion.

, TABLA N° L
OPINION DE LOS DIRECTIVOS EN CUANTO AL BENEFICIO DE LA
IMPLEMENTACION DEL PLAN DE ACCION

Opinién Frecuencia %
Si 2 100
No 0 0
Total 2 100 %

Fuente: Directivos de la U. E. Colegio Nuestra de la Consolacion.
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Los resultados obtenidos en cuanto al beneficio que el desarrollo del
plan de accién aportara a la institucion y presentados en el cuadro anterior,
muestran que el 100% del personal directivo del plantel lo considera
provechoso para todos los miembros del Colegio, tomando en consideracion
aspectos tales como: la mejora en la calidad del servicio profesional prestado
por los docentes en su practica diaria.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Siguiendo el propdésito tanto del objetivo general como los especificos,

disefados a los efectos de esta investigacion se establecen ahora las

conclusiones obtenidas:

1. Se identificaron las siguientes necesidades en la institucion

educativa objeto de estudio:

No existe un programa de induccién en la Institucion.

El nivel de conocimiento sobre las caracteristicas y
dimensiones del cargo fue bajo, sobre todo en el nivel
Docente.

Se evidencia también un bajo nivel de socializacion,
motivacién y adaptacién por parte del nivel Docente hacia la
Institucion.

Las opiniones del nivel Directivo y Coordinador contrastan
de manera muy notoria con la de los Docentes, poniéndose
de manifiesto una gran brecha entre las expectativas de la
institucién con respecto a los Docentes y viceversa.
Desconocimiento de las politicas y normas que sigue la U.E.
Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacion/ Caracas, sobre

todo respecto a la compensacion y beneficios.
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Falta informacion Sobre a quién acudir en los momentos de
una necesidad acerca de trabajo, beneficios, permisos y
otros aspectos relacionados con las funciones inherentes a

cada departamento.

2. Para la elaboracion de un manual de induccion se deben tomar en

cuenta las siguientes orientaciones:

La induccion comienza desde el mismo momento en que la
persona es aceptada en la organizacion y su finalidad es
ofrecer informacion basica sobre la institucién, ayudar a
disminuir los niveles de ansiedad o inseguridad del
empleado ante su nuevo ambiente de trabajo asi como
permitir que los individuos formen vinculos comunes y
compartan inquietudes y preocupaciones.

La induccion favorece la transmision de la cultura
organizacional a través de la difusion de normas
relacionadas con procesos, comportamiento dentro del
departamento, vestuario, puntualidad y costumbres de la
institucion.

La induccién debe considerarse dentro de un proceso
continuo e interrelacionado con otros procesos como son la
seleccion, reclutamiento, capacitacion y evaluacién del
personal.

El contenido de un programa de induccion debe estar
basado en aquella informacion que los nuevos empleados
necesitan conocer, tomando en cuenta a su vez las
caracteristicas y necesidades de los trabajadores a los
cuales estara dirigida.

Para la elaboracion de un programa de induccion se debe
seleccionar la informacion que tiene, debe y puede saber el
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nuevo empleado considerando también la cantidad de
recursos que la institucién dispone para tal fin.

La revisidbn constante del programa de induccién resulta
fundamental, siendo este parte de un sistema continuo, que
tiene por objeto obtener la percepcién del nuevo empleado
respecto a su impresion acerca de la institucion y establecer
un seguimiento de su comportamiento e integracién al cargo
que desempefia y a la organizacion en general.

3. La factibilidad de la propuesta se pudo comprobar por el hecho de

que la Institucion estéa de acuerdo con las necesidades detectadas

y con la implementacién del manual de induccién disefado como

resultado de esta investigacion, lo cual representa un paso

importante en el desarrollo y crecimiento de los docentes

involucrados y de todos los demas niveles de la organizacion,

incluyendo los beneficiarios del servicio educativo como son

alumnos, representantes y la comunidad en general.

4. Sobre la base de las conclusiones es evidente la necesidad en la

U.E. Colegio Nuestra Sefora de la Consolacion/ Caracas, de un

programa de induccion que permita:

Suministrar la informacién que requiera el nuevo docente
para la realizacion de sus funciones Incrementando los
conocimientos sobre la organizacion y facilitando asi su
integracion al cargo y a la organizacion.

Favorecer la adaptacién, socializacién y motivacién de los
individuos a la organizaciéon para lograr un desempefio y
rendimiento satisfactorio del individuo en su trabajo
Contribuir a que los Directivos, Coordinadores, Docentes y
demas miembros de la organizacion se involucren con el
proceso de induccion beneficiando no solo a los nuevos
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integrantes sino renovando [os conocimientos de la

Institucion en general.

Recomendaciones

Implementar un programa de induccién dirigido a los docentes que
ingresen en la Institucién, con el fin de facilitar su integracién a la
misma.

Se deben identificar las necesidades de la organizacion para luego
seleccionar, disefar, realizar y evaluar un entrenamiento apropiado
qgue permita formar una grata impresion de los nuevos empleados
respecto al contenido de su primera experiencia con en Colegio,

El programa debe estar dirigido a lograr:

- Reducir los costos de seleccion

- Constituir un factor de motivacion para el nuevo personal.

- Representar una introduccion a los beneficios de la
capacitacion y el desarrollo del capital humano de la
organizacion.

- Efectos beneficiosos sobre el personal que posee
experiencia dentro de la organizacion al ser integrado en la
induccion de los nuevos miembros.

Deben difundirse las normas de la Institucién, asi como también
exponer los problemas generados por el incumplimiento de las
mismas, a través del manual disefiado.

Se deben percibir las necesidades particulares de entrenamiento,
de acuerdo a las caracteristicas de los empleados a los cuales va
dirigido, como pueden ser:

- El trabajador que ingrese al mundo laborar por primera vez.
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- Personal que vuelve a trabajar después de interrupciones en
su carrera.

- Quienes han recibido capacitacion en otras destrezas.

- El departamento particular en el cual desempenara sus
funciones.

6. Establecer un formato, el cual contemple todo un esquema de
actividades a realizar durante la induccién, asi como el tiempo que
durara su aplicacion, el lugar donde se realizara y los responsables
de aplicarlas.

7. En el disefo del programa de inducciéon hay que contemplar los
siguientes aspectos:

- Una explicacién clara y precisa de aspectos administrativos,
relaciones y funciones de todos los departamentos del
Colegio, las responsabilidades en la entrega de
planificaciones y evaluaciones, las expectativas que tiene la
institucién de la labor docente, las normas y condiciones de
trabajo asi como todo lo referente a compensacién,
beneficios y sistema de ascensos.

- Jornadas de socializacion donde los docentes nuevos
tendran la oportunidad de interactuar con sus companeros y
conocer aspectos fundamentales de la cultura e identidad de
la institucion, brindandoles el apoyo y la confianza
necesarias para disminuir el estado de estrés propio de los
primeros dias de trabajo en un nuevo lugar.

- Jornadas de capacitacién y entrenamiento para que el
nuevo integrante se familiarice con los procesos de
planificacion y evaluacién que se llevan a cabo en esa
Institucion educativa, y que son claves para su labor
pedagdgica diaria.
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- Entrega de material escrito con los aspectos fundamentales
de la Institucién.

- Mecanismos de evaluacidon y retroalimentacion que
permitan a los docentes saber si su labor cumple con las
expectativas de la institucion y a la vez, a la institucion,
conocer si el proceso de induccion y socializacidn esta
dando los resultados esperados o si hay que realizar ajustes
y mejoras al mismo.

8. En el proceso de disefio del formato deben participar varios
expertos que trabajaran en equipo en la bisqueda de los mejores
resultados a ser utilizados en la realizacién del programa.

9. Es necesario capacitar a los coordinadores y demas miembros
responsables de la induccién y explicarles la importancia de la
aplicacién del programa en el desarrollo de la organizacion.

10.Una vez implantado el programa se debe realizar el seguimiento
del mismo aplicando la evaluacion sugerida en el estudio, para que
sirva de feedback, mejorando este proceso y adaptandolo cada vez
més a las necesidades de la organizacién y de los beneficiarios del
programa.

11.Actualizar de forma permanente el programa, con respecto a los
cambios que se den en la organizacién, en el cargo y en el
entorno.

12.La actitud del personal directivo es decisiva y fundamental, ya que
el desarrollo de una organizacioén se basa en el desarrollo de las
personas y su capacidad para incorporar nuevas formas de hacer a
la institucion en la que trabajan.

13. Tratar que todos los miembros de la institucién se involucren en la
aplicacion de las actividades y estrategias propuestas en el modelo

de induccion.
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14. Se sugiere medir en estudios posteriores los beneficios financieros
de la implementacién de la induccion.

15.Se sugiere medir en estudios posteriores los beneficios
motivacionales de la implementacion de la Induccion.

16. Se sugiere medir en estudios posteriores los beneficios en
desarrollo de personal de la implementacion de la induccion.

17. Se sugiere medir en estudios posteriores los beneficios en el
aprendizaje de la Organizacién de la implementacion de la
Induccion.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

Presentacion

La U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacién/ Caracas, se
identifica ente la sociedad como una escuela Catdlica, inserta en la mision
docente de la iglesia, que se hace presente en el mundo de la cultura, no
solo a través de sus miembros, sino también con instituciones y centros de
promocion social y cultural.

Dentro de este concepto se inserta la visibn de la organizacion;
"Desarrollar una educacion de excelencia en nuestro alumnado, mediante el
crecimiento arménico y progresivo de todas sus facultades: fisicas,
intelectuales, morales y espirituales, favoreciendo la adquisicibn de una
personalidad madura, capaz de poseer criterios propios, tomar decisiones
libres, asumir la responsabilidad en al orientacion de su propia vida, en
continua relacion con la realidad social, cultural, econdmica y politica del pais
y en el trabajo solidario con los demas hombres". Para concretar esta vision
hay varios elementos claves que con buen funcionamiento estableceran las
bases para su logro; tales como: una estructura organizativa alineada con la
estrategia de la Organizacion, liderazgo y direccién adecuados al cambio,
integracion de la Institucién con la comunidad, adecuada relacion con los
destinatarios del servicio educativo y muy importante, el aprovechamiento del
potencial humano.
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Indudablemente, en el Docente descansa gran parte del éxito en los
retos que se ha planteado y que se planteara la institucién en el corto y largo
plazo; para ello se hace necesario, que el mismo sea desarrollado y
aprovechado al maximo de su potencial.

Tomando en consideracion todo lo anterior y en la blusqueda de los
mecanismos que coadyuven al desarrollo y aprovechamiento de las
capacidades del personal docente, se ha disefiado el presente Programa de
Induccién, con el objeto de mantener informados a los mismos sobre la
mision del Colegio, los beneficios que brinda y presta, derechos y deberes,
entre otros aspectos; con el fin de lograr la identificacion del trabajador con la
organizacion y, proporcionar a su vez las bases para la adaptacion e
integracién con su grupo de trabajo y con el trabajo en si; para de ésta
manera alcanzar los niveles de Excelencia Educativa deseados.

Fundamentacion

El presente programa de inducciéon es el resultado de un estudio
diagnéstico, cuya informacién fue suministrada por los miembros de la
institucion, objeto de este estudio, para el afio escolar 2003-2004; mediante
la aplicacibn de una encuesta de opinidon, donde se observd actitudes
desfavorables en la mayoria de los Docentes con respecto al nivel de
conocimiento que tienen sobre el cargo, su socializaciéon, motivacién vy
adaptaciéon; contrastando esto con una actitud  favorable del personal
Directivo y Coordinador; mientras que el personal Administrativo, aunque en
su mayoria muestra una actitud favorable, se presenta indeciso ante
aspectos como compensacion, realidad econémica y sociocultural, lo que
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indica que los lideres de la institucion no se estan percatando de que hay
procesos dentro de la misma que se estan llevando de forma poco
organizada, clara o precisa.

Para desarrollar el Programa de Induccidn, se sustentaron las ideas
de la investigacion en un estudio diagndstico realizado a una poblacion de 69
miembros de la institucidn los cuales constituyeron a al vez la muestra por
considerarla finita y facil de manejar.

Dicho estudio arroj6 como resultadoc que es necesario la
implementacion de un programa de induccién que permita a todo el personal,
tanto al fijo como al nuevo ingreso, conocer todo lo referente a valores,
mision, visién, objetivos, resefia historica, politicas, normas, servicios que
presta, estructura organizativa, beneficios socioeconémicos, etc.; y todo lo
necesario para su identificacion con la organizacién y su integracién con los

demas miembros del Colegio.

En cuanto a las bases legales, el Programa se fundamenté en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela en los articulos 79 y
87, en la Ley Orgéanica del Trabajo en los articulos 23, 24 y 398.

También se basé en las bases teéricas, para desarrollar las variables
objeto de estudio y obtener la informacién necesaria sobre como se debe
realizar un Programa de Induccién a los trabajadores en sus primeros

contactos con la organizacion.
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Objetivos de la Propuesta

Objetivo general

Favorecer la adaptacion e integracién del docente a la organizacion y
a su puesto de trabajo, mediante el suministro de la informacioén relacionada
con las caracteristicas y dimensiones de la misma y la interaccidén con sus
compaiieros y demas miembros de la comunidad educativa.

Objetivos Especificos

¢ Presentar la informacion referente al contexto general donde ingresa: su 3
historia, estructura, evolucion.

¢ |Informar a los docentes sobre sus derechos, deberes y condiciones de

trabajo dentro de la organizacién a la cual ingresa.

o Conocer los beneficios sociales, econdmicos, actividades deportivas y

culturales, actividades de desarrollo y de adiestramiento de personal.

e Proporcionar oportunidades de interaccién entre los miembros de Ia
organizacion como base para una adaptacion y socializaciéon con su
grupo de trabajo.

e Comprender la filosofia Consolacionista y el modelo pedagégico de

Maria Rosa Molas.
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¢ Obtener conocimientos y habilidades para la planificacion de su labor
diaria y la evaluacién de sus educandos.

e Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal y

profesional del docente a través de sus superiores y compafieros Guias.

e Evaluar los resultados obtenidos en el plan, con la aplicacion del
instrumento Evaluacion del Programa de Induccion, a fin de aplicar los

correctivos correspondientes.

Propésito

La propuesta planteada esta orientada a ofrecer un Instrumento que
permita a la Institucion favorecer en sus trabajadores la socializacién,
adaptacion e identificacion con la cultura de la organizacidn, formando asi
Docentes eficientes, altamente motivados, estimulados y capacitados; con la
finalidad de ofrecer y mantener un servicio educativo de excelencia.

Plan de Accién

A continuacién se presenta el formato sugerido con las Fases,
Objetivos, Actividades, Duracion, Recursos y Responsables del Programa de
Induccion para los Docentes de la U.E. Colegio Nuestra Senora de la

Consolacion.




FASE OBJETIVO

Presentar la
informacién referente
al contexto general
donde ingresa: su
historia, estructura,
evolucién.

Recepcion y
Bienvenida

Informar a los docente
sobre sus derechos,
deberes y condiciones
de trabajo dentro de la
organizacién a la cual
ingresa.

induccién General

TABLA N° LI
PLAN DE ACCION

ACTIVIDADES DURACION RECURSOS RESPONSABLE
* Entrevista con personal Directivo
Entrega'de Triptico con informacién * Triptico Colegio
del Colegio. L. Personal
N . , Consolacion Caracas. N
Entrega de formularios de ingreso N - - Directivoy
Formularios de ingreso. .
para su llenado. Coordinadores de

* Entrega de carta de invitacién con
hora, lugar y fecha de la induccién
general.

* Palabras de bienvenida

* Presentacién entre los participantes
* Realizacion de dinamica de grupo.

* Informacién sobre la finalidad del
proceso de Induccion.

* Entrega en fisico del Manual de
Induccién.

* Proyeccién del Manual de Induccién
a los nuevos trabajadores y
explicacién de su contenido.

* Discusién sobre dudas acerca del
manual por parte de los nuevos
trabajadores.

* Entrega de carta de invitacién con
hora, lugar y fecha en que tendra lugar
la fase de integracion.

* Carta de invitacién para

la induccién general. Etapa

* Dinamica de grupo N°1.
* Manual de Induccion e

Fisico. .
. L Coordinadores de
Manual de induccién e
. Etapa
Power Point.

* Carta de invitacion para
fase de integracién.

ocl



Conocer los beneficios

Induccién General . .
sociales y econdmicos.

Proporcionar
oportunidades de
interaccién entre los
miembros de la
organizacidén como
base para una
adaptacién y
socializacidn con su
grupo de trabajo.

Integracién

Comprender la filosofia
Jomada Consolacionista y el
Consolacionista modelo pedagdgico de
Maria Rosa Molas.

TABLA N° LI (Continuacién)

PLAN DE ACCION

* Entrevista individual para aclarar
todo lo concerniente con la
compensacion y beneficios del nuevo
integrante.

* Presentacion del nuevo o nuevos
docentes a sus compafieros y demés
miembros de la organizacién

* Realizacidn de dinamica de grupo
para integrar a todos los participantes.
* Realizacién de un Rally pedestre con
la finalidad de conocer las
instalaciones fisicas de la institucion,
integrar a los participantes y reforzar lo
contentivo en el manual acerca de la
filosofia e historia de la institucidn.

* Entrega de invitacién para la Jornada
Consolacionista

* Realizacién de dindmica de grupo
para iniciar la Jornada Consolacionista
* Entrega de material referente a la
vida de Maria Rosa Molas y su
proyecto pedagégico.

* Elaboracion de proyecto de Vida
enfocado en la institucion y en los
fundamentos de Maria Rosa Molas por
cada uno de los nuevos integrantes

* Entrega de cronograma acerca de
fugar, hora y fecha para la realizacién
del entrenamiento individual.

Primera
semana

Segunda
semana de

trabajo

Tercera
Semana

* Copia de contrato de
trabajo y folleto con la
informacién detallada
sobre compensacion y
beneficios a obtener

Departamento
Administrativo

* Dinamica de grupo N°2,
* Dinamica N°3: Rally
Pedestre.

* Invitacién para la
Jornada Consolacionista.

Departamento de
Orientacidn
Psicolégica

* Dindmica de grupo N°4
* Material referente a la
vida de Maria Rosa
Molas y su proyecto
pedagdgico.

* Cronograra sobre la
realizacion del
entrenamiento individual.

Departamento de
Orientacién
Psicoldgica

Lel



Entrenamiento
individual

Obtener conocimientos
y habilidades para la
planificacion de su
labor diariay la
evaluacion de sus
educandos.

TABLA N° LI (Continuacion)
PLAN DE ACCION

* Reunién por etapas del equipo
coordinador y docente.

* Entrega de programa y formatos de
planificacién y evaluacion adecuados
al nivel educativo en el cual el nuevo
docente desempefiara sus funciones.

* Curriculo del grado y
area en el que se
desempefiara el nuevo

* Intercambio de experiencias entre el docente
nuevo docente y sus companeros de * Formatos de
mayor experiencia en al Institucién planificaciény

acerca de elementos claves de Cuarta  evaluacion adecuados al

planificacion y evaluacion segun el Semanay nivel educativo en el cual

nivel educativo en el cual una reunion el nuevo docente Coordinadores de
desempenfara sus funciioens. mensula desempefiara sus Etapa

* Estudio de Caso y producciéon de una  hastael funciones,

planificacion que se adecue al mismo.. séptimo mes * Caso para estudio y

* Entrega de Cronograma de
actividades planificadas para el afio
escolar por parte de la Institucion.

* Asignacion de un companero guia
por cada integrante nuevo en la
Institucion.

* Entevista individual con los docentes
nuevos para informar acerca de fechas
de supervision y acompanamiento

realizacion de actividad
préactica.

* Cronograma de
actividades planificadas
para el afio escolar por
parte de la Institucion.

cel



TABLA N° LI (Continuacién)
PLAN DE ACCION

* Orientacion del docente nuevo por el

compariero que le ha sido asignado

como guia.

* Supervision y evaluacién por parte Del pimero
de la coordinacién al nuevo integrante.  al 7 mes
* Feedback acerca del desemperio del

nuevo docente por parte de la

coordinacién.

Proporcionar
oportunidades para el
continuo desarrolio
personal y profesional
del docente a través de
SUs superiores y
comparieros Guias

* Formato para
evaluacion de
desemprerio docente

Acompafiamiento
y Guia

* Entrega al nuevo trabajador el
formato de evaluacion del Programa
de Induccién para su debido llenado.
Evaluar losresultados * Recepcion del instrumento, revision y
obtenidos enel plan, andlisis de la informagcion.
con la aplicacion del  * Discusion con los responsables del Al finalizar
Instrumento Evaluacién proceso de induccidn acerca de los cada fase y
del Programade  resultados obtenidos y hacer los en ¢l octavo
induccion, afinde  ajustes necesarios. mes
aplicar los correctivos  * Realizacién de los ajustes necesarios
correspondientes.  adaptados a los resultados obtenidos
de la evaluacién del proceso.
* Archivo de los resultados para
control posterior.

* Formato para
evaluacién de plan de
Induccién

Evaluacion

Coordinadores de
Etapay
compaferos
guias

Coordinadores de
etapa

eel
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Factibilidad de la propuesta

El Plan de Induccién dirigido a los Docentes de la U.E. Colegio
Nuestra Sefiora de la Consolacién, propuesto en la presente investigacion es
factible de aplicar debido a que esta basado en los resultados del diagnéstico
efectuado. El mismo se elaboré tomando en cuenta los objetivos de la

organizacion y del personal que la conforman.

Viabilidad.
La viabilidad del siguiente plan esta sustentada por:

Bases Legales
Las principales bases legales que sustentan la elaboracién vy

aplicaciéon de este Plan de Induccién; son la Constitucion Nacional de la
Republica Bolivariana de Venezuela, Ley Organica del Trabajo y Decretos

Gubernamentales.

Recursos Humanos
Para la administracién y aplicacién del Programa de Induccién, sera

La Direccién del Colegio conjuntamente con los Coordinadores de Etapa,
quienes velaran por el proceso y sus actualizaciones, ya que la institucién no
cuenta con un departamento de Recursos Humanos.

Recursos Materiales
La U. E. Colegio Nuestra Sefiora de la consolacién dispone de

espacio fisico acondicionado para dictar las actividades de Induccidn a los
Docentes, ademas de poseer equipos y materiales necesarios para la

ejecucién de los talleres, cursos, etc.
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Recursos Financieros

El personal directivo del plantel estd dispuesto a facilitar la
implementacion de los recursos econOmicos necesarios para la puesta en

marcha del manual disefiado.
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Recursos y Actividades

Triptico “Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacién/ Caracas”

~a
i s
AL -
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Caracas, de de 20__

INVITACION AL CURSO DE INDUCCION GENERAL

Estimado Colega.-

Los Miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefora de la Consolacion, tienen
el grato placer de invitarte al curso de Inducciéon General que se llevara a cabo el
dia a las , Y cuyo objetivo es informarte acerca
de todos los aspectos relevantes de nuestra Institucion.

Muchas gracias por tu atencién y bienvenido a la Gran Famila Consolacion.

Atentamente,

Directora
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Dinamica de Grupo N°1

Partes del Cuerpo

Metas a Alcanzar

- Integracién de los participantes.

- Desarrollo de la amistad y las afinidades.
- Presentacion de los participantes.

- Autoconocimiento.

Desarrollo

- El animador invita a formar dos circulos (uno dentro del otro) con
igual nimero de personas y pide que se miren frente a frente. Es
recomendable tener una musica de fondo.

- Pide que se presenten con la mano y digan su nombre, qué hace,
qué le gusta y qué no le gusta.

- Inmediatamente el animador da la sefial para que se rueden los
circulos cada uno en sentido contrario, de tal forma que le toque
otra persona enfrente.

- El animador pide que se saluden dandose un abrazo y pregunten a
la otra persona las mismas preguntas que hicieron antes, después
vuelven a girar de nuevo y esta vez se saludan con los pies,
posteriormente con los codos, los hombros, etc.

Cierre

- Establecer en plenaria las conclusiones acerca de la actividad:

- ¢ Qué se aprendid?
- ¢,Cémo se sintieron los participantes?

Tiempo Total:

- 45 minutos.
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Manual de Induccién

A continuacion se presenta el Manual de Induccidén en dos versiones:

- 1 versidn que se proyectara a los Docentes nuevos en la Fase de
Induccion General.
- 1 versibn que sera entregada a los docentes en la Fase de

Induccién General.



MANUAL DE INDUCCION

U.E. Colegio Nuestra Sefora de la Consolacion

Resefia Historica
Mision
Vision

Objetivos
Valores

Normas

Beneficios Econémicos

RESENA HISTORICA
02/01/1933.  Llegan las Hnas. De la Consolagion a Caracas
09/01 /1933 Inicio'de clases en casa de Jesuitas a Tienda

Honda
19/06/1933  Se inscribe al Colegio en el Ministerio de 13
' Educacion ’
Agosto/ 1934  Traslado del Colegio a casa de Pelota a
Abanicos
18/12/1940 Se adquieren los te ervia Urb. La Florida

15/02/1941 Comienza construccidn‘de  olegio en La Florida

15/09/1941 Traslado al Cc“i‘lé@io?gL Icr,ida‘;é;i“in en
AN construccion ’ !
* 1970371948 Finalizacion de Colegio onenla
Florida

2711171965 Inauguracion del Salén de Actos

1982 Ampliacién de canchas deportivas

_ Actualidad Excelente infraestructura/Capacidad para 1.50
o alumnas




MISION

Centro Catdlico

Adscrito a la AVEC
Humana-Evangelizadora

Orientaciones de |a Iglesia

-Pedagogia basada en Maria Rosa Molas

Dirigido por Hermanas de la Congregacion N. Sra. De la
Consolacién

VISION

Desarrollar una educacion de excelencia en
nuestros alumnos mediante el crecimiento
armoénico y progresivo de todas sus facultades:

fisicas, intelectuales, morales y espirituales,
favoreciendo la adquisicion de una personalida
madura, capaz de poseer criterios propios,
tomar decisiones libres, asumir la
responsabilidad en la orientacion de su propia -
vida, en continua iateraccién con la realidad
social, cultural, econémica y politica del pais y
en el trabajo solidario con los demas hombres.

s




OBJETIVOS

. Ejercer la funcion directiva basada en al cooperacién y a
equidad
« Orientar la Planificacién segan los principios dados

« Promover fa participacion y ia corresponsabiiidad
Colocar como centro del proceso educativo al Alumno, ;.

:?!'#&anahzar las inquietudes de las alumnas a través de Club
4, ' estudiantiles
H 'f '+ Motivar y Promover la partlclpac:on del alumnado »;}i‘

. Fomentar ia Ident:dad Nacional

- Estar atentos a los Nuevos Desafios
. Reestru;,:ﬂxrar fa d:stnbuc:on de las Mate

. Dmamlzar la accién Pastoral

* Participar en el Jubileo de la Iglesia
+ Canalizar las acciones del Departamento de Orientaciéné

N

« Animar la participacion de las Exalumnas

Formacion Integral

Concepcion Cristiana del Hombre, del Mundo y de la Vida
Escuela para la Vida

Valores Humano-Cristianos

Participacion de toda la Comunidad Educativa
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NORMAS

Apariencia Personal: Uso de Uniforme
HER . . .
As;gtenma y Puntualidad: Segun etapa

Responsabilidéd: Entrega de planificaciones y évaluaciones
en los tiempos previstos ante las coordinaciones
correspondientes
Calidad de Servicio

i

Formacioén Continua y actuali¥a

Participacién constante en el Proyecto Educativo y las
actividades Recreativas, de Pastoral y de integraci
Comunitaria

BENEFICIOS ECONOMICOS

SUELDO: Segun  calafon Docente’

UTILIDADES: al finalizar elﬂgﬁc\)

VACACIONES: 45 dias/ Agosto y 1° gna. De
Septiembr'eIRemungradas

BONO VACACIONAL: 40 dias

PRESTACIONES SOCIALES: Fideicomiso en Banco de

Venezuela/ Abierto a partir de! 3° mes de trabajo consecutivo

en la institucion/ Intereses depositados en el mes de enero de
cada afto/ Uso del 75% para cubrir gastos médicos,

educativos y de'vivienda







Caracas, 2004

Eres Profesor o
Educador?

El Profesor ensefia, El
educador forma.

El Profesor entrega Ciencia, El
Educador entrega Vida.

El profesor Castiga, El
Educador Enmienda.

El Profesor se impacienta, El
Educador Espera.

El Profesor se Impone, El
Educador se Presenta

El Profesor Uniforma, El
Educador Une

El Profesor Discute, El
Educador Oye

El Profesor Aliena, El
Educador Libera.

El Profesor Manda, El
Educador Dialoga.

El Profesor Desanima, El
Educador Estimula.

El Profesor Exige, El
Educador Entrega

El Profesor Habla, El
Educador ama

?ElPlantel Cristiano Con Profesores
«es una Fabrica de Estudiontes; Con
o

23 Somagiints Sy
-

;TU QUE ERES?

'

Hombres. -

e 1
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“En el calvario, a los pies de Jesus
se halla todo consuelo y alivio”
Santa Maria Rosa Molas

RESENA
HISTORICA

El 2 de enero de 1933
llegan a Caracas un grupo de
las Hermanas de la
Consolacion. Estas dejan sus
comunidades de Maracay,
Barcelona, Porlamar y
Espafia y se van a integrar
una nueva, ahora a la sombra
del Avila.

La fundacién se hizo con
la competente autorizacion
del Arzobispo de Caracas,
Monsefior Felipe Gonzalez
Rincén y la del sefior Ministro
de Relaciones Interiores que
ofreci6 dar cuatrocientos
bolivares mensuales, para
ayudar al alquiler de la casa
que fue la primera sede de del

Colegio la Consolacién en
Caracas, la cual quedaba
ubicada en la calle de

Jesuitas a Tienda Honda, en
el Centro de la Ciudad.

El 9 de enero de 1933 se
abrieron las clases para
alumnas externas y semi-

1 I e

uestra S.n«

O ACTA

internas, ademas de clases
de adorno, musica, dibujo,
pintura, idiomas, flores vy
mecanografia.  Asi, Esta
primera comunidad de
Caracas inicia su andadura
con especial fervor y celo
apostolico.

El 14 de junio del mismo
afios hace la solicitud ante el
Ministro de Instruccion
Publica en la que se pide la
inscripcién del colegio al
Ministerio y el 19 de ese
mismo mes recibe respuesta
afirmativa de su peticion.

En los ultimos dias de
agosto de 1934, la comunidad
se trasladaba desde la casa
en al calle de Jesuitas a
Tienda Honda, 45; a otra casa
mas amplia cercana a esta,
ubicada también en el centro
de la ciudad, de Pelota a
Abanico, 32; muy cerca de la
Parroquia la Merced.

La comunidad fue
creciendo, porque el nimero
de alumnas iba siendo cada
vez mayor. A partir del 15 de
octubre de 1939 se comienza
el proyecto de comprar
terrenos para edificar un
Colegio que respondiese al
creciente alumnado y a las
exigencias pedagdgicas del
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momento, y ya para el 18 de
diciembre de 1940 se firmé la
escritura para la adquisicién
donde se habria de construir
el nuevo Colegio en la zona
de la Florida.

Tener un gran colegio en
la Zona de la Florida era el
suefio de la Comunidad de
Caracas. Urgia abrir un gran
internado, en vista de las
peticiones que desde distintos
puntos de la Republica iban
llegando.

El 1° de febrero de 1941,
monsenior lturiza bendecia los
terrenos y el 3 de ese mismo
mes se comenzo la obra.

El 15 de septiembre de
ese afo, se trasladan las
Hermanas al nuevo edificio,
aun en construccion y se
iniciaron clases el 22 de ese
mes, aunque con las
dificultades inherentes a al
simultanea construccién.

" Los dias 18 y 19 de

marzo de 1948, el sefor
Arzobispo de  Caracas,
monsefior Castillo, bendijo

solemnemente el Colegio ya
totalmente finalizado, justo 7
afios después de haberse
tolocado la primera piedra.

El 27 de noviembre de
1965 se inauguraba en el
Colegio el salon de actos.

A partir de 1982 se
experimenta la necesidad de

ampliar los campos de
deportes para las alumnas.

2
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Hoy, el Colegio de
Caracas, cubiertas ya sus
necesidades, puede ofrecer
su labor pedagdgica a cerca
de 1.500 alumnas. Dispone
de amplias salas, aulas,
patios, campos de deportes,
una gran iglesia y un precioso
salén de actos.

- - s
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Nuestra escuela es una

Escuela Catolica y
desempefia una  mision
humana vy evangelizadora

segun las orientaciones de la
iglesia, los principios
Pedagoégicos y el estilo
educativo de Santa Maria
Rosa Molas.

Somos un  centro
catdlico adscrito a la
Asociacion Venezolana de
Educacién Catélica (AVEC), y
esta dirigido por las
Religiosas de la
Congregacién de Hermanas
Nuestra Sefiora de Ia
Consolacion.

Las Escuelas de Ila
Consolaciéon se identifican
ante la Sociedad como
escuelas Catdlicas, insertas
en la Misién docente de la
iglesia, que se hace presente
en el mundo de la cultura, no
sblo a través de sus
miembros, sino también con
instituciones y centros de
promocion social y cultural.
Por tanto, las Escuelas de la

Consolacion hacen suyas
todas las opciones y rasgos
que caracterizan la Escuela
Catdlica en general.

s O

Desarrollar una
educacion de excelencia en
nuestros alumnos mediante el

crecimiento arménico y
progresivo de todas sus
facultades: fisicas,
intelectuales, morales y
espirituales, favoreciendo la
adquisicion de una

personalidad madura, capaz
de poseer criterios propios,
tomar  decisiones libres,
asumir la responsabilidad en
la orientacibn de su propia
vida, en continua interaccion
con la realidad social, cultural,
econémica y politica del pais
y en el trabajo solidario con
los demas hombres.

o 1

La Direccion de la U.E.
Colegio nuestra Sefiora de la
Consolacion de Caracas,
basandose en los principios
de la Constitucién Nacional,
en los Derechos del Hombre,
La Doctrina Social de la
Iglesia, las Directrices
emanadas del Ministerio de
Educacion, Distrito N° 1, y las
necesidades concretas de
nuestros destinatarios, con la
participaciéon de los diferentes
estamentos de la Comunidad
Educativa, presenta los
siguientes objetivos con la




finalidad de acercarnos al
logro de la Visién de Colegio
compartida.

- Ejercer la funcidn
directiva basada en el sentido
de cooperacioén y equidad que
requiere todo trabajo en
equipo.

- Orientar la Planificacién
correspondiente de acuerdo a
las Resoluciones y Decretos

emanados por el Ministerio de .

Educacion.

Promover la
participacion y
corresponsabilidad de todos
los estamentos de la
Comunidad Educativa.

- Colocar como centro
de las actividades a la
persona del alumno,
respetando los tiempos vy
procesos personales y
comunitarios: seguimiento
personal, espacios de dialogo,
orientacion vocacional.

- Canalizar las
aspiraciones e inquietudes de
las alumnas a través de la

apertura de clubes
estudiantiles que funcionen en

Plantel: Sociedad
Bolivariana, Ciencias,

Deportes, Periodismo.

- Motivar y promover la
participacion del alumnado en
las olimpiadas de la AVEC y
CENAMEC vy en |las
actividades extraescolares
que el colegio facilite.

- Fomentar la Identidad
Nacional de las alumnas
mediante el pensamiento del
Libertador y la reflexion del
Proceso Histérico del pais.

- Estar atentos a los
desafios que las culturas
hacen a la educacién hoy e
incorporar criticamente los
nuevos enfoques
pedagdgicos, la conexién a
Internet en Red de acceso
para el personal, encauzando
el trabajo al cultivo de la
inteligencia, la capacidad de
razonamiento, creatividad e
investigacion en las alumnas.

- Reestructurar la
distribucién de las Materias
Curriculares, respetando las
obligatorias e incorporando:
Inglés, Computacioén,
Educacion Musical y Estética,
Técnicas de Estudio, Métodos
de Investigacion; e
incrementando las horas de
clase en las areas de
Lenguaje y Matematicas.

- Dinamizar la accién
Pastoral a través de un
profundo sentido

evangelizador: incentivando la
Formacion Permanente de los
Docentes, estimulando un
Espiritu de Comunién vy
Participacion a nivel de la
Iglesia Local en la tarea
evangelizadora educando “En
y Para” la Solidaridad,
repotenciando la Pastoral
Familiar involucrando a los
padres en al vida e la
Institucion y en el Proceso
Educativo u revitalizando el
Movimiento Consolaciéon para
el Mundo en sus diferentes
faces: infantil, juvenil vy
adultos.

- Participar como
comunidad cristiana en el
Jubileo al que nos llama la
Iglesia.

Manual de Induccion

- Canalizar acciones
pertinentes al enfoque
humanistico del

Departamento de Orientacion
como servicio de asesoria y
consulta para las Alumnas,
Docentes y Representantes.

- Animar la Organizacion

de Antiguas Alumnas
Consolacionistas.
S
Nuestros Centros

Educativos se definen por su
referencia explicita al
Evangelio, con el deseo de
arraigarlo en la conciencia y
en la vida de la nifez,
adolescencia 'y  juventud,
padres y representantes y
todo el personal que labora en
nuestra Institucion,
procurando que el nivel
cultural esté a la altura de la
época en que vivimos Yy
dentro de la Doctrina Social
de la Iglesia.

Nuestra escuela:

- Promueve la formacién
integral de sus alumnas,
inspirada en una concepcion
cristiana del hombre, del
mundo y de la vida.

- Es una Escuela para la
Vida, en al que se acompafa
al nifio y al joven a la
adquisicién de valores
humano—cristianos y se le
prepara para participar en la
tarea de construir una




U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacion

sociedad mas justa y mas
fraterna.

- Se organiza como una
Comunidad Educativa, en
comunion de ideales 'y
participacion en el Proyecto
Educativo, segun las
funciones de los distintos
estamentos que la componen.

- Pretende ser centro de
evangelizacion, un auténtico
servicio a la familia y a la
sociedad venezolana. Esta
abierta y acoge a todos los
que opten por el Modelo
Educativo que nuestro Ideario
ofrece.

o
Co

- Apariencia personal:
Debe wusar el uniforme
reglamentado por la

institucion el cual consiste en
una blusa blanca con el sello
de la institucion bordado al
lado izquierdo, pantalén de
vestir color azul marino y
zapatos negros. Este debe
estar a tono con la Institucion
que representamos.

- Asistencia y
Puntualidad: Debe cumplir
Cabalmente con el horario
establecido por la
Organizacion. En caso de no
poder asistir a su trabajo, esta
inasistencia debe ser
notificada a su Coordinador
de Etapa para solicitar el
permiso correspondiente. El
horario de la U.E. Coelgio

k4

Nuestra Senora de |Ila
Consolacion es el siguiente:

v Nivel de Preescolar:
De 7:30 am. a 1:00
p.m.

v |y Il Etapa de Basica
y Profesores a
Tiempo Completo: De
7:00 am. a 1:30 p.m.

v Profesores por Horas
de Il Etapa de
Basica y Media
Diversificada: Segun
lo establecido en el
Horario de clases de
la asignatura que
imparte

- Responsabilidad: Debe
realizar a tiempo la
planificacién del contenido a
impartir al igual que las
evaluaciones a aplicar al
alumnado y entregar los
recaudos que se le soliciten a
su respectiva coordinacién de
etapa en los tiempos
estipulados en el Cronograma
de actividades que le sera
entregado al inicio de cada
lapso escolar.

- Calidad de Servicio:
Independientemente del cargo
que ocupe y del area de
trabajo, la calidad del servicio
es de vital importancia. Debe
mantener en todo momento
buenas relaciones con el
personal, las alumnas y los
padres y representantes,
ademas, de atender las
labores encomendadas con
responsabilidad y eficiencia.

- Formacién Continua:
Los Docentes son para sus
alumnos vehiculo de

encuentro vivo con la cultura,
por lo que debe participar
activamente en las jornadas
de formacion continua que el
colegio ofrece asi como
también mantenerse
actualizado con respecto a los
adelantos tecnoldgicos,
sociales y pedagogicos que
se dan dia a dia y que son
parte importante del proceso
educativo.

- Participacion: El
docente debe estar
directamente implicado vy
colaborar activamente en la
elaboracion, realizacion vy
evaluacion del  Proyecto
Educativo, asi como de todas
aquellas  actividades que
promueven la participacion e
integracion de toda la
Comunidad Educativa.

coSs

- Sueldo: El sueldo del
personal docente se
establecera después de haber
analizado y estudiado su
curriculum, con la finalidad de
poder ubicarlo dentro del
Escalafon Docente, tal como
lo establece el Reglamento
del a Profesiébn Docente.
Segun el puntaje obtenido se
le aplicara la tabla salarial
correspondiente a la
Categoria Docente en la cual
quede ubicado.

- Utilidades: La U.E.
Colegio Nuestra Sefora de la
Consolacién, garantiza a los




docentes el pago de noventa
(90) dias de salario basico por
concepto de utilidades, en
base del sueldo devengado
durante el afio. Los
trabajadores que tengan
menos de un afo en la
empresa, el pago se les hara
proporcionalmente a los
meses completos de trabajo
del respectivo ejercicio
econdémico. Los trabajadores
recibiran este beneficio la
primera semana del mes de
Diciembre.

- Vacaciones: Los
Docentes  disfrutaran  de
vacaciones remuneradas a
partir de la primera semana
del mes de agosto hasta la
tercera semana del mes de
septiembre, con un total de
cuarenta y cinco dias
continuos.

- Bono Vacacional: Para
el disfrute de las vacaciones
los  trabajadores  reciben
ademas del salario, un bono
vacacional equivalente a:
después de un afio de trabajo
Cuarenta (40) dias de salario
basico.

- Prestaciones Sociales:
la U.E. Colegio Nuestra
Sefiora de la Consolacion
abrira un fideicomiso en el
Banco de Venezuela Grupo
Santander a partir del tercer
mes de labores continuas del
docente en la institucion. En
dicho Fideicomiso se
depositaran 5 dias habiles de
tada mes y el porcentaje
Correspondiente a utilidades y

vacaciones. Los docentes
podran  disponer de los
ntereses que genere el

mismo cada ano, a partir del
primera semana del mes de
Enero. También  podran
disponer del 75% de este
para cubrir gastos médicos,
de educacion o de vivienda.

2 s et}

e

Pt g e
e

A LN v 1 e ARGt e
SIS, e Sl i e songmbes

o SR, s
hi
s
it
ro— C it
i el - SO ST R
e 4 e W o

P

ooty s sy
ORI S

IR

B
RS e

i g

e
¥ s




150

Caracas, de de 20___

INVITACION AL CURSO DE INTEGRACION

Estimado Colega.-

Los Miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacién, tienen
el grato placer de invitarte al curso de Integracion que se llevara a cabo el dia
alas , Y Cuyo objetivo es que sigas conociendo

nuestra institucidén y todo lo que ella te puede ofrecer.

Muchas gracias por tu atencién y bienvenido a la Gran Famila Consolacién.

Atentamente,

Directora




Dinamica de Grupo N°2

El Naufrago

Metas a Alcanzar

Iintegracion de los participantes.
Desarrolio de la amistad y las afinidades.
Presentacion de los participantes.
Autoconocimiento.

Desarrolio

El animador previamente busca qué condiciones poner: gque no
gueden del mismo grupo o ciudad, tanto hombre y/o mujeres, tanto
adultos y/o jovenes, alguien con anteojos, etc.

Dice que en caso de un naufragio se deben formar botes
salvavidas con tales condiciones expuestas anteriormente y que en
los botes se deben: aprender los nombres de los naufragos, dénde
nacieron, a qué grupo o institucién pertenecen, qué nombre le
ponen al bote, como se trata de un naufragio se pregunta qué
salvaria cada naufrago y en grupo.en general.

Simula un mar agitado logrando que los participanies se muevan
simutando un mar agitado y da la orden deformar botes:

Se forman ios botes y 'trabé}én en aprender nombres. Presentacion
de los botes en plenario.

Cierre

Establecer conclusiones en plenaria sobre las reacciones de los
participantes-y la aprendido con ta experiencia.

Tiempo Total

45 minutos.
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RALLY PEDESTRE

EL VIEJO OESTE EN LA CONSOLACION

CUESTIONARIO DE RUTA

Un cordial saludo estimados colegas. Es para la U.E. Colegio Nuestra
Sefiora de la Consolacién, un verdadero placer tenerlos desafiando los distintos

secretos y peligros que ha escondido celosamente el vigjo Oeste en los enormes
pasillos y salones de nuestra institucion.

Les damos las siguientes recomendaciones para que su aventura sea
excelente:

- Leer con detenimiento cada una de las preguntas.

- Todos juntos podréan afrontar los peligros del Oeste, recuerden el
trabajo es en equipo.

- Recordar que todos deben cumplir con las actividades en las
postas de lo contrario seran penalizados.

- Tienen 60 minutos para cruzar todo el Viejo Oeste, si llegas antes
o después te aplicaran las penalizaciones correspondientes.

MUCHA SUERTE
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El Sheriff del fuerte “NORA” el cuestionario de ruta entregara, el cual N
con mucho detenimiento leer y llenar deberan, prepara a tus

compaiieros porque el Rally comenzaron YA...

Tomen las escaleras que a su derecha estan. ¢Cuantos escalones lograron

alcanzar? R: . No crean que van a descansar porque con
rapidez al gran comedor se dlrlguran respondan ¢Cuantas mesas hay?
R: Y qué nombre lleva la gran jefa de la cocina?
R: . De alli saldran a a mano derecha tomaran porque el gran

risco escalaran, una vez en la cima el gran rio “ROJO” encontraran el cual
deberan cruzar. Ahora yo les voy a preguntar ¢Dame el nombre del Vaquero y la
India que las instrucciones te dan para el rio poder cruzar? R:
. Ya lo pudieron cruzar ¢Diganme
cuantas tripas lograron pasar? R: . Si este pequeiio obstaculo
pudieron librar, te aseguro que pronto en los rapidos se empaparan. Dejen los
rapidos con mucha agilidad y comiencen a caminar cuesta arriba porque las
flechas un mensaje les daran ¢Cuantas flechas dejaron atras? R:
Y cudl mensaje hay? R: . Al gran Rodeo liegaron ya, pues
preparense a gozar, porque estos animales los pueden tumbar, como siempre
unidos yo se que los pueden atrapar. Agotados ya... no pueden desmayar, porque
ahora es que vna a disfrutar. Den la vuelta para continuar y seguro la gran
carretera encontraran. jDame por favor el numero de la placa ya!. R:
Bueno ya lo pudieron identificar. Es muy importante ahora que 100s nombres de
las chozas del 1 al 10 me puedan dar. R:

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10
Gracias por el gran favor de los nombres encontrar. Ahora dame el nimero de los
lavamanos que pudieron encontrar. R:- . Estan en la choza “CAPA

NEGRA’, crucen a la derecha hasta que los tucanes logren encontrar. Alli su buen
tino tendran que probar, porque los potes deberan tumbar, y si no lo logran se
amrepentiran. Ya probaron su punteria, bueno ahora tomaran el camino que bien
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sefialado esta, bajen esos escalones que a al gran cantina los llevaran. {\
;,Dime por favor por quién fue donado? R: o
Bajando las escaleras y volviendo a contar ;Cuantos faroles de //U, o ‘\jﬁ
alumbrado pudieron encontrar? R: . Alli su penitencia '
cumpliran la cual yo se que disfrutaran, ahora se disponen a continuar y el “GRAN
CANON COLORADO” enfrentar. Ajalliillt Su equilibrio probaran porque en
bicicleta lo cruzaran. Ya se aproxima el final, amigos no deben desmayar, porque
siempre subiran para la gran fortaleza llegar. Ya pudieron entrar, pongan mucha
atencion a lo que le dirdn porque esos sombreros se vacilaran. Cuando
comenzaron a brincar y los globos pinchar. jAndotame aqui que fue lo que tuviste
que soportar? R: . Salimos presurosos para la meta llegar, pero
antes a la gran choza debemos entrar. ¢Dime cuantas cochinas lograron ubicar?
R.____. Salimos de alli al “"GRAN TORO SENTADO” visitar yy con mucho
cuidado, sin cosquillas y respeto los tatuajes en su bello cuerpo debemos
encontrar 4, Cuales son los simbolos? R: . Vamos directo al gran final porque
un gran rompecabezas deben armar. ;Qué dice? R: . Y al final
pudieron llegart!!!

——n
.

iMUCHAS FELICITACIONES!




-—

10.

11.

12

13

14

15

16

17

18

19

N
CUESTIONARIO DE MISCELANEAS E \
INSTITUCIONAL {\S\

//"\ -

. ¢Cudl es el nombre de nuestra Madre Fundadora?

¢, Coémo se llama el arte de escribir musica?
+En que afio llegaron las Hermanas de la Consolacién a Caracas?
¢Quién fue Nicolas Copérnico?

¢En que fecha se comenzé la construcciéon del colegio la Consolacion en su
sede de la Florida?

A quién se aplica el adjetivo advenedizo?

¢ Menciona uno de los objetivos que persigue nuestra Institucion?

;Cudles son las siete maravillas del mundo?

¢ Cuél es el nombre de la Madre encargada de la subdireccién del Colegio?
De acuerdo con la Leyenda Griega ¢Qué era un Minotauro?

¢, En que afio se termind la construccion del Colegio la Consolacion en la
Florida?

. ¢, Cudles son los signos o constelaciones zodiacales?

. ¢,Cuales son los Valores que se fomentan en la Institucién?

. ¢, Quién fue Isaac Newton?

. ¢,Cudl es la capacidad actual del colegio para atender a las alumnas?

. ¢, Qué era la Torre de Babel?

. ¢, Cuales son los nombres de los 5 Coordinadores de Etapa de la Institucion?
. ¢, Qué época cubre el Medioevo?

. ¢,Cudl es el horario del colegio segun la Etapa escolar?

20. ; Qué es la Biblia?
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Caracas, de de 20

INVITACION A LA JORNADA CONSOLACIONISTA

Estimado Colega.-

Nuestros Docentes y demas personal, como hombres y mujeres
profesionales de la vida del siglo XXI, deben tener una visién amplia de la vida,
reforzada en las virtudes humanas y cristianas que testimonien su calidad de
desempeiio desde cualquier accion.

Asi mismo debemos configurar nuestro perfil Consolacionista e identidad
abrazando juntos el don recibido y construir asi un solo camino.

Una vez mas, los Miembros de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion, tienen el placer de invitarte a que compartamos juntos otro
encuentro, esta vez con nuestra Jornada Consolacionista, la cual se llevara a cabo
el dia a las , ¥ cuyo objetivo es conocer las
virtudes de nuestra Madre fundadora Santa Maria Rosa Molas y analizar
estrategias que nos permitan aplicar su mensaje en nuestra labor educativa diaria.

Muchas gracias por tu atencién y bienvenido a la Gran Famila Consolacion.

Atentamente,

Directora




Dinamica de Grupo N°4

LOS BARBEROS

Metas a Alcanzar

- Integracion de los participantes.

- Desarrollo de la amistad y las afinidades.
- Presentacién de los participantes.

- Autoconocimiento.

Desarrolio
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- Cada persona escribe en una hoja grande o papel oficio su nombre
y algunos detalles de si (edad, gustos, frases, efc... lo que quieran).

Se le coloca delante del pecho.

- Todos se pasean por la sala procurando relacionarse con los
demas al leer lo escrito por el otro. Se coloca una musica de fondc

adecuada.

Cierre

- Breve feedback acerca de como ven al grupo ahora, quienes

concordaron en nombre, gustos, etc.

- Conclusiones sobre lo aprendido con la actividad.

Tiempo Total

- 45 minutos.
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MARIA ROSA MOLAS Y VALLVE (1815-1876)

Religiosa, de las Hermanas de Nuestra Sefiora de la
Consolacién

Cuando el 8 de mayo de 1977 era beatificada Maria Rosa Molas y Vallvé, Pablo VI
contemplaba a la humanidad que, en su «lento peregrinar hacia metas de
anhelada superacién», con frecuencia «solo alcanza un humanismo débil, parcial,
ambiguo, formal, cuando no falseado». Contemplaba a nuestra sociedad «azotada
por multiples formas de violencia», desde la difusién de la droga, a la plaga del
aborto, del criminal comercio de armas a la creciente miseria de tantos pueblos de
la tierra.

A esta humanidad desorientada y a este mundo deshumanizado, presentaba el
mensaje y la figura de Maria Rosa Molas corno «maestra en humanidad » y
«auténtico instrumento » de la misericordia y la consolacién de Dios.

A distancia de 11 anos, nuestro mundo sigue perturbado por los mismos
fenédmenos, y el hombre, que con frecuencia pierde el sentido ultimo de su
existencia, sigue necesitando el anuncio de «la consolacién, del amor y la
misericordia de Dios».

La Canonizaciéon de Maria Rosa Molas forma parte de ese anuncio. Es un grito de
esperanza para la humanidad y una llamada que la Iglesia vuelve a lanzar a
cuantos creen en el hombre y «quieren dedicarse a la creacién de un mundo mas

humano y mas hermanadony.

La vida de Maria Rosa Molas es una palabra de consolacién para el hombre. Sus
contemporaneos afirman que «en el mundo parece que estaba Unicamente para

consuelo de todos». Esa fue y esa sigue siendo su misién en la Iglesia: Hacerse
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transparencia de la Misericordia del Padre y mostrar a los hombres los caminos de
la Consolacién de Dios.

Esos caminos que Maria Rosa recorrid, parten en ella del encuentro con Dios en
Cristo, descubierto en una profunda contemplacién de su misterio, gustado en una
serena experiencia de cruz.

Maria Rosa vive contemplando, «mirando a Jesucristo». En su pobreza lo
contempla « tan pobre que no tenia donde descansar la cabeza », en las pruebas
del espiritu «piensa en la Oracion del Huerto». En toda clase de pruebas
experimenta y ensena a sus hijas que «en el Calvario a los pies de Jesus, se
encuentra todo consuelo y alivio». Mirando a Jesucristo en su préjimo, sus
caminos de consolacion se hacen entrega incondicional al hermano, servido hasta
el olvido y el sacrificio total de si misma.

A través de una intensa vida de oracién que, con frecuencia prolonga a lo largo de
noches enteras, «se hace perfecta discipula de Jesus». Ahi es donde se le da
«una lengua de discipulo para poder decir al cansado una palabra alentadora» (Is
50, 4). De la contemplacién saca la fortaleza para una entrega que no conoce
limites y que la impulsa a «vivir en la caridad hasta morir victima de la caridad».

Maria Rosa Molas habia nacido en Reus, de una familia de artesanos, el 24 de
marzo de 1815, siendo bautizada al dia siguiente con los nombres de Rosa
Francisca Maria de los Dolores.

Su padre, José Molas, tenia sangre andaluza en su ascendencia. Su madre, Maria
Vallvé, profundas raices catalanas. Esto confiere a Maria Rosa un temperamento
rico, marcado por cualidades distintas, que se contraponen y armonizan entre si.
Por una parte, es intuitiva y sensible. Hay en ella ternura y delicadeza de
sentimientos, empatia ante el sufrimiento de los demas y creatividad para aliviarlo.
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Por otra, marcada por el «seny de la terra» del pueblo catalan, tiene un «caracter
vivo y enérgico, emprendedor y decidido», «espiritu fuerte y tenaz». Sentido

practico.

La contemplacion se hace en ella servicio concreto. La misma humildad se traduce
en «energia trabajadora incansable». Lleva siempre en su servicio «un gesto
desembarazado», «un aire despejado en el trabajo». Tratando de hacer el bien no
encuentra obstaculos. «Nada dificulta su afan de bien obrar».

Su confesor y primer biégrafo observa que su nacimiento ocurrié en la noche del
Jueves al Viernes Santo y ve en esta circunstancia un signo de los dones con que
la enriquecid el Sefor. «Sin duda, quiso que viniesen a reflejarse muy vivamente
en ella el mas grande amor de los amores, y la mas cruel desolacion de Jesus».
Segln él, era esto anuncio de su participacion en los sentimientos de Cristo para
que pudiera ser «maestra de su Carifio» y «mensajera de gran caridad». Era «el
preludio de las intensas y frecuentes desolaciones con que seria probaday.

Maria Rosa, en efecto, a partir del dia de su Primera Comunién, vive una profunda
experiencia mistica, en la que el Sefior, a veces, le da a gustar la dulzura inefable
de su presencia. «Quien llega a probar cuan dulce es Dios, -exclama- no puede
dejar de caminar en su presencia». Dios es para ella «Esposo duice» ©
simplemente «Dulzura mia».

Pero en su experiencia espiritual mas frecuentemente predominan « el silencio de
Dios » y la dolorosa sensacién de la ausencia del Esposo, por quien se desvive.

Esta experiencia, que marca su vida, la hace entrar en un camino de humildad y
abnegacion, de olvido de si misma y blusqueda incansable de la gloria de Dios y
del bien de los hermanos. Es esa la actitud honda de su vida, que expresa cuando
repite: «Todo sea para gloria de Dios. Todo para bien de los hermanos. Nada para
nosotrasy. Este es el camino de «humildad, sencillez y caridad, de abnegacion y
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espiritu de sacrificio» que ella dice «son el alma de su Instituto». Es la «humildad
de la caridad» que la lleva a vivir «fascinada por el otro» y a realizar los gestos
mas heroicos de caridad con la mayor sencillez y naturalidad.

En enero de 1841 habia entrado en una Corporacion de Hermanas de la Caridad,
que prestaban sus servicios en el Hospital y la Casa de Caridad de Reus. Alli da
pruebas de caridad heroica, en el humilde servicio a los mas pobres, alli escucha
el clamor de su pueblo, se conmueve y sale en su defensa. El 11 de junio de 1844,
asediada y bombardeada la ciudad de Reus por las tropas del General Zurbano,
con ofras dos Hermanas, atraviesa la linea de fuego, se postra a los pies del
General, pide y obtiene la paz para su pueblo.

Afos después, va con otras Hermanas a Tortosa, donde su campo de accion se
amplia. Alli descubre la falsa situacion del grupo al que pertenece y experimenta
«la orfandad espiritual en que se halla». Su inmenso amor a la Iglesia la lleva a
dialogar con sus hermanas, a discernir con ellas los caminos del Sefor. El 14 de
marzo de 1857, se pone bajo la obediencia de la autoridad eclesiastica de Tortosa.
Se encuentra asi, sin haberlo deseado nunca, Fundadora de una Congregacion
que, al afio siguiente -el 14 de noviembre- a peticién de Maria Rosa, se llamara,
Hermanas de la Consolacion, porque las obras en que de ordinario se ejercitan»
... «se dirigen todas a consolar a sus projimos».

Por voluntad suya, la Congregacion tendra por fin: «Dilatar el conocimiento y
Reino de Jesucristo», «como manantial y modelo de toda caridad, Consuelo y
perfeccion» y «continuar la Misién sobre la tierra de nuestro dulcisimo Redentory,
«consolando al afligido», educando, sirviendo al hombre en «cualquier

necesidad».

El Sefior la habia preparado para la mision de Fundadora a través de multiples
servicios y situaciones, a veces dolorosas, que ella vivi6 Con serena y heroica
paciencia. Tal fue la grave calumnia de la que fue objeto cuando, en obediencia a
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sus Superiores, tuvo que prepararse en secreto y sacar el titulo de Magisterio. Tal,
la persecucion que las autoridades civiles emprendieron contra ella en varias

ocasiones.

Maria Rosa vive con fortaleza estas situaciones; las vive en silencio y tiene «para
cuantos afligen su espiritu, delicadas atenciones y afabilidad». Las vive con
serenidad y, a patentes injusticias, responde con servicios generosos y hasta
heroicos.

Asi, a las autoridades de Tortosa que injustamente la han alejado de la Escuela
plblica de nifias, presta su ayuda para la organizaciéon de un Lazareto, «dispuesta
a sacrificarlo todo en pro de nuestros pobrecitos hermanos», por si sus «servicios

fuesen bastantes para aliviar la suerte del préjimon.

Esta mansedumbre y paciencia en soportar, no son en Maria Rosa, cobardia ni
debilidad, sino fortaleza que se hace «parresia», valentia y libertad evangélicas,
cuando estan en juego los intereses de los pobres, la verdad, o la defensa del
débil. La vemos oponerse con energia a un alcalde que pretende hacerle jurar una
Constitucion espafiola que va contra los intereses de la Iglesia; salir en defensa de
las amas de lactancia a quienes la administracibn no paga el justo salario;
defender a sus hijas, injustamente desacreditadas por un administrativo de uno de
sus Hospitales; impedir a un médico utilizar a los nifios expdsitos para
experimentar intervenciones quirurgicas.

Y esto lo hace Maria Rosa sin perder en ningin momento su sereno equilibrio.
«Poseia €| secreto de ganar los corazones», «infundia recogimiento vy
veneracion». «Era inexplicable verla siempre bondadosa, afable y carifiosa con
una superioridad de espiritu envidiable».

Esta actitud constante que caracteriza a Maria Rosa Molas, se entiende tan sélo
desde «el secreto de su corazén, que llenaba soélo Dios». Era «efecto del intimo y
continuo trato con Dios que presidia su vida, su accién, sus afectos».




163

«Creia de poca importancia cualquier sacrificio, humillaciones, calumnias,
persecuciones. Cuanto la acercaba a Dios le era muy grato ... Dificil, inaguantable
y amargo lo que sospechaba que a El ofendia».

Desde ese amor a Dios «se hacia Caridad vivida», «se inclinaba sobre el
necesitado, sin distincion alguna», si no era en favor de los ancianos mas
desvalidos y de los nifios mas abandonados «que eran la pupila de sus ojos».

Pasa su vida haciendo el bien, ofreciéndose a si misma «en el don de una
completa entrega en la misericordia y en el consuelo, a quien lo buscaba y a
quien, aun sin saberlo, lo necesitaba».

Cumple asi su misiéon consoladora hasta que, a fines de mayo de 1876, siente que
el Sefior se acerca. Tras breve enfermedad, herida mas por el deseo de Dios que
por males fisicos, desgastada por su servicio incansable a los pobres, mas que
por los afios, pide permiso a su Confesor para morir: «jDéjeme marcharl»
Después de recibir su asentimiento: «Cumplase la santisima voluntad de Dios»,
moria al caer el 11 de junio de 1876, domingo de la Santisima Trinidad.

Dejaba su mision consoladora en la Iglesia a su Familia religiosa, las Hermanas de

Nuestra Sefiora de la Consolacion, que hoy esta esparcida en once naciones y

cuatro continentes'.

1 FUENTE: htip:/ / www.vatican.va/news_services/ liturgy/saints/ns_lit_doc_19881211_molas_sp.html
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FORMATO PARA EVALUACION DE DESEMPENO DOCENTE

EVALUACION DE DOCENTES POR SUS COORDINADORES'

Asi natura

Periodo evaluado

Docente evaluado Evaluador

Nombre Grado Nombre Grado
Numero de veces ue dictd la asi natura Relacién con el evajuado

Para la siguiente parte debe usar puntaje desde 1 hasta 5 para matizar su opinién
Escala: 0: No corresponde / No tengo elementos para responder
1: Malo -2: Regular - 3: Aceptable - 4: Bueno - 5: Muy bueno

Puntaje Comentario

Grado de cumplimiento de los objetivos en la
totalidad de las tareas asignadas (en
general)

Actud de acuerdo a lo coordinado en sus
clases of ofra relacion con estudiantes

Asiduidad y puntualidad

Calidad y grado de iniciativa

{Tener en cuenta entre otros: aportes de gjercicios para clases practicas, gjercicios o temas para examenes,
interés por la formacidn académica en la asignatura, interés por 1a formacion docente, propuestas didacticas
de innovacién en fa ensefianza de aular

Aspectos globales

Responsabilidad en su trabajo

Preocupacion por el aprendizaje de los
Estudiantes

Dominio de la asignatura (el esperable de

acuerdoasu rado ex eriencia

Precision y ecuanimidad para evaiuar (lo

esperable de acuerdo a su grado y
experiencia)

QOtras actividades (especificar)

Evaluacion global

1 FUENTE: http:/ /www fing.eduuy/novedades/sede/ docxcoordef xtf
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Comentario final y recomendaciones para el periodo siguiente (puede usar el reverso de ia hoja):

Firma evaluador: . ... ... Fecha ..../....0........
Firmadelevaluado .. . ...... ..... .. ........ Vistoporel evaluadoenfecha ./.../ .. ..
Grado de acuerdo (utilizar la misma escala)

Comentarios del evaluado (puede usar el reverso de la hoja):



=
FORMATO PARA EVALUACION DE PLAN DE .
INDUCCION 4=

El presente instrumento tiene por finalidad recopilar informacion que permita
evaluar el Programa de Induccién aplicado al personal que ingresa a la U.E.
Colegio Nuestra Senora de la Consolacion, con el fin de realizar correctivos
necesarios para el mejoramiento del mismo’.

Instrucciones:
£ Lea el cuestionario detenidamente.
X Marque con una equis (X) la respuesta que usted considere
viable.
X No deje preguntas en blanco.
X El cuestionario es anonimo, por lo tanto no es necesario
identificarlo.

Ambiente fisico.

1. El espacio fisico (sala) donde se dictd la induccion fue:
EI Excelente

Q Bueno

L Regular

EI Deficiente

2. La iluminacion y el sonido de la sala fue:
EI Excelente

L Bueno

L Regular

Q Deficiente

3. De que manera se cumplid el horario:
A Excelente

EI Bueno

A Regular

A Deficiente

1 FUENTE: http:/ /www.monografiass.com/monografiass/ Epy ZVVKFIARSocOZnz. phpi#fac
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Material De Apoyo

4. Recibi6 algiin material didactico impreso (folietos, manuales, etc.) durante
la induccién:
| Si
o No

5. El material didactico que recibié durante la induccién completd todos los
renglones de su interés:

Si

No

oo

6. Considera usted que la cantidad y calidad del material didactico fue:
a Excelente

a Bueno

a Regular

| Deficiente

7. Los medios audiovisuales utilizados fueron:
[ Excelente

3 Bueno

J Regular

3 Deficiente

Desenvolvimiento De Los Facilitadores

8. El dominio del tema por parte de los facilitadores fue:
O Excelente

O Bueno

(3 Regular

a Deficiente

9. La explicacién del tema por parte de los facilitadores fue:
D Excelente

o Bueno

J Regular

J Deficiente

10. El conocimiento del tema fue percibido como:
a Excelente
D Bueno
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3 Regular
D Deficiente

11. Recibi6 la bienvenida de parte del Coordinador inmediato:
a Si
a No

12. Su Coordinador Inmediato le presenté a sus comparieros de trabajo:
a Si

a No

13. Se le suministré la orientacion e informacién necesaria para ocupar el
cargo:

Q Si

3 No

14. Recibié informacién de parte del Supervisor Inmediato en cuanto a la
descripcion de su cargo:

Q Si

3 No

15. Considera que la informacién recibida le permite identificarse con la
empresa:

Q Si

Q No

Contenido Del Programa

16. Se le suministré informacién general de la empresa en cuanto: Historia,
objetivos, estructura, politicas, normas, mision y vision:

Q Si

E] No

18. Se le dio la bienvenida al ingreso en la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de
la Consolacion:

Q Si
3 No
19. Se le informd con relacién a sus deberes y derechos:
Q Si
3 No




170

Recursos Adicionales

Los recursos que se detallan en la lista anexa, no estan incluidos en la
presente propuesta por sus caracteristicas y extensién. Los mismos seran

facilitados por la Institucion al momento de realizarse la induccion.

- Formularios de ingreso.

- Copia de Contrato de Trabajo.

- Manual sobre las funciones y especificaciones de los
Comités de Sustanciacién, encargados de evaluar al
Docente y asignarle la Categoria Académica a la cual
pertenece.

- Reglamento Interno de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion.

- Cronograma para la realizacion de entrenamiento individual.

- Guia Curricular de todos los niveles educativos atendidos
por la Institucion.

- Formatos de Planificacién y Evaluacién utilizados por cada
nivel educativo.

- Cronograma de actividades planificadas para el afo escolar

por la Institucion.
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ANEXOS

Anexo A

Instrumento aplicado al personal Directivo, Coordinador, Docente y
Administrativo de la U.E. Colegio Nuestra Seiiora de la Consolacion, para
la deteccion de las necesidades Institucionales.
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UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
POSGRADO DE GERENCIA EN RRHH Y RRII

ENCUESTA DE OPINION

La presente encuesta de opinién servira para recabar informacién para elaborar un
manual de induccién, cuyo principal objetivo es facilitar el proceso de adaptacion y
socializacién del personal docente a ia Instituciéon al momento de su ingreso. Mediante
este proceso se le brindara a estas personas toda la informacién sobre la identidad y
objetivos del Colegio, las funciones que desemperiaré en el cargo, la importancia que
tiene su actividad dentro de todo el sistema, los beneficios que obtendra dentro de la
organizacién y todas las condiciones que garanticen un desempefio 6ptimo de su labor,
la estructura vy la relacién de dependencia.

La encuesta consta de dos partes una de datos personales y la segunda, un
cuestionario de 28 items en total, con cinco alternativas de respuesta cada una. Usted
debe seleccionar ia alternativa que considere correcta. Sea lo mas objetivo y sincero
posible, teniendo en cuenta su experiencia dentro de la Institucién.

Su opinion es muy importante para el desarrollo del estudio, por lo que la
confidencialidad y discrecion de los datos por usted expresados esta garantizada.

Muchas gracias por su colaboracién.

| PARTE
DATOS PERSONALES
Por favor sefiale con una X en el recuadro ue mas se ajuste a sus datos.

EDAD
0 De18a23
0O De24a29 ) GENERO
0 De30a35 O Masculino
0 De36a40 0 Femenino
0 Ded1adb
[0 De4d46as0
0 De 51 afos o mas.
i ANTIGUEDAD EN EL COLEGIO A2 NIVEL JERARQUICO O FUNCIONAL
0 DeOab5afos QUE OCUPA
O De6a10aios O Directivo
0O De 11 a15 afios 1 Docente
[0 De 16 a 20 afios 0 Coordinador
O De 21 a25afios 0 Administrativo — Técnico
0 De 26 a 30 afios O Otro:
0 De 31 afios ¢ mas

V. ANTIGUEDAD EN EL CARGO

De 0 a5 afios VI.  NOMBRE DEL CARGO QUE

De 6 a 10 afios )L
De 11 a 15 afios DESEMPENA:

De 16 a 20 afios
De 21 a 25 afos
De 26 a 30 afios
De 31 afios 0 mas

googogoao



II PARTE
CUESTIONARIO

177

A CONTINUACION SE LE PRESENTAN 28 ITEMS, CON 5 ALTERNATIVAS DE RESPUESTA
CADA UNO. SELECCIONE LA ALTERNATIVA QUE CONSIDERE CORRECTA Y SEA UNA
RESPUESTA CON SU PRIMERA IMPRESION. NO HAY PREGUNTAS NI BUENAS NI

MALAS.

EN EL EJEMPLO HAY UNA PREGUNTA Y UNA RESPUESTA INDICADA COMO LA

SELECCIONADA.

tlaboracion entre el personal Docente y Directivo es fundamental para el
Yde los ob'etivos de la Institucion

&8s relaciones entre las funciones de cada uno de los departamentos de la

nstitucion estén definidas.

a Institucion facilita en general una descripcion detallada de los objetivos a

Wgrar.

1 su opinién, la informacion acerca del rol que cumple cada departamento

iorganizacion esta claramente detallada.

% establecen con anticipacion los tiempos previstos tanto para la entrega

8 planificaciones, evaluaciones y demas requerimientos de la labor diari

o los r nsables de recibirlas.

diste feedback entre los diferentes niveles respecto al trabajo que se esta

ksempefiando.

sén claramente detalladas las normas que se deben cumplir dentro de la

Iganizacion  (Cumplimiento de las responsabilidades, asistencia

Intualidad, manejo de informacion confidencial, conducta, apariencia general,

0 de uniforme etc. .

& Directivos, Coordinadores y Docentes tienen conocimiento de las mutuas
ativas e enera su relacion de trabao.

nsidera que se explican con detalie las condiciones en que se debe realizar

ifrabajo diario (Horas de trabajo, entrada para empleados, horas de comida,

Yesos para tomar café, periodos de descanso, etc.).

liste disposicion por parte de la Institucion para acoger cordidmente a

levos int  rantes.

¥ propicia dentro de la Instifuci incero afan de superacion.
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:ada individuo dentro de la Institucion tiene un conocimiento preciso de las
inciones inherentes a su cargo.

in su opinidn, considera que el personal dentro de la Institucién acepta la
xistencia de niveles jerarquicos (figuras de autoridad).

Jirecen los coordinadores la orientacion y guia necesaria a los docentes bajo
ucar o.

0s Docentes utilizan de manera efectiva los conocimientos adquiridos a través
lel estudio y experiencia correspondiente.

sonsidera que la ayuda que prestan los demas docentes puede facilitar el
woceso de adaptacion de nuevos integrantes en ia Institucion.

Jpina que hay interés en los integrantes de la Institucion para superar un
istandar de excelencia.

Jpina que la Institucion brinda los equipos y materiales necesarios para que
os docentes realicen con comodidad sus funciones.

onsidera que se da una justa valoracion a los méritos y logros a nivel
ndividual.

sonsidera gue a informacién respecto al paquete salarial es clara y precisa en
odo momento.

Se considera que los intereses profesionales influyen en los procesos internos
je esta Institucion.

=xiste un ambiente comodo y agradable para desempeniar las labores diarias.

.a institucién se interesa por conocer las realidad econdémica en la cual estéan
nmersas las personas que para ella laboran.

“n su opinién, se promueve el trabajo en equipo como estrategia para curmplir
as metas de la institucion.

Yiensa que ia institucién reconoce las necesidades de capacitacion de las
ersonas bajo su supervision.

=n su opinién, el Colegio esta abierto a establecer procesos de adaptacion
docente - Institucion.

Zn su opinién, se describe con detalle como se llevan a cabo los aspectos
administrativos en la institucion (consignacion de documentos, solicitud de
naterial, comunicacion telefdnica interna,etc.).

Yiensa que la institucion ofrece posibilidades de desarrolio personal.

egun su opinidn, cumplir con las obligaciones y objetivos del puesto
Cu s
Gracias por su participacion
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Anexo B

Instrumento aplicado a Expertos para la validacién de la Encuesta de
Opini6n a aplicar al personal Directivo, Coordinador, Docente y
Administrativo de la U.E. Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacion.

INSTRUMENTO
PARA EVALUAR LA ENCUESTA DE LA INVESTIGACION

El siguiente instrumento tiene la finalidad de evaluar las caracteristicas, contenido,
calidad, validez, fiabilidad, facilidad de aplicaciéon y adecuaciéon de la encuesta
elaborada para detectar las necesidades de una institucién educativa que seran la
base para elaborar un manual de induccién para el personal docente de la misma.

Por favor, coloque sus datos, lea detenidamente el cuestionario y luego responda
las 12 preguntas que se presentan a continuacién, en funcién de sus impresiones
y observaciones.

APELLIDOS:
NOMBRES:
1. ¢ Tuvo dificultades para responder el instrumento?
Q si
@ NO
2. ¢Considera que los items estan bien formulados?
a Sl
 NO
3. ¢Ellenguaje de las preguntas es claro y preciso?
a sl
@ NO
4. ¢Considera que hay omisiones?
a Sl
 NO
5. ¢Considera que hay repeticiones?
a si
0 NO
6. ¢El material esta bien presentado?
a Si
d NO
7. ¢Hay consister]cia entre las preguntas?
a Si

d NO



8. ¢El contenido esta bien organizado?
a Si
a NO

9. Eltiempo que empleo en responder el cuestionario fue:

L CORTO
L ADECUADO
O LARGO
O MUY LARGO
10. ¢ COmo considera el instrumento?
J NADA CONFIABLE
J POCO CONFIABLE
J CONFIABLE
O MUY CONFIABLE
11. ¢ Piensa que pueden agregarse otros puntos?
a si
O NO

Si su respuesta es afirmativa indique cuales

12. ¢ Qué ofras observaciones tiene respecto al cuestionario analizado?

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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Anexo C

Instrumento aplicado al personal Directivo para analizar la factibilidad del
proyecto

Cuidadana Directora:
Lic. Esther Ciurana Tost

El presente cuestionario tiene como objetivo solicitar informacion
relacionada con la factibilidad y los factores humano, econdémico y social, que
permitiran determinar la posibilidad de implementar un plan de induccién dirigido a
los Docentes de la U. E. Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacion.

Los datos que Ud. proporcione seran conocidos sélo por los integrantes de
esta investigacién y se utilizaran Unica y exclusivamente para realizar una
descripcidn de factibilidad.

Agradeciendo de antemano su valiosa colaboracion en la cumplimentacién
de la siguiente encuesta.

Lic. Carmen Yelis Juncal Delgado.
Tutor: Prof. José Naranjo
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Cuidadana Subdirectora:
Josefa Alberti

El presente cuestionario tiene como objetivo solicitar
informacion relacionada con la factibilidad y los factores humano, econémico y
social, que permitiran determinar la posibilidad de implementar un plan de
induccién dirigido a los Docentes de la U. E. Colegio Nuestra Sefiora de la

Consolacion.

Los datos que Ud. proporcione seran conocidos solo por los integrantes de
esta investigacion y se utlizaran Unica y exclusivamente para realizar una

descripcidn de factibilidad.

Agradeciendo de antemano su valiosa colaboraciéon en la cumplimentacion
de la siguiente encuesta.

Lic. Carmen Yelis Juncal Delgado.
Tutor: Prof. José Naranjo



Cuestionario

Instrucciones: Marque con una X la opcién seleccionada en cada una de las

propuestas presentadas.

1. Autoriza Usted la implementacién de un plan de induccion dirigido a los
Docentes de la U. E. Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacion.
a Si
[ No

2. Estaria Usted dispuesto a participar en le puesta en practica de un plan de
induccion dirigido a los Docentes de la U. E. Colegio Nuestra Sefiora de la
Consolacion.

a Si
3 No

3. Buscaria Usted los recursos econémicos necesarios para la puesta en marcha
de un plan de inducciéon dirigido a los Docentes de la U. E. Colegio Nuestra
Sefiora de la Consolacion.

a Si
J No

4. Considera Usted que la implementaciéon de un plan de induccién dirigido a los
Docentes de la U. E. Colegio Nuestra Sefiora de la Consolacion, beneficiara el
desemperio y la efectividad de su labor educativa.

Qa Si
d No



