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Resumen
Urefa, S. Estudio cualitativo del proceso de Induccion Laboral desde la
percepcion de las Asistentes de Salud del Programa de Nutricion y Desarrollo

Infantil. Bajo la direccion del Dr. Rafael Espinoza Pizarro, de la Universidad
Estatal a Distancia Convenio UNED-UCR, marzo 2011.

Esta investigacion tuvo como objetivo investigar la necesidad de mejorar
el proceso de induccién laboral para las A.S.S.C.2 que ingresan al Programa
de Nutricion y Desarrollo Infantil del Ministerio de Salud en la Region Huetar
Norte. La investigacion se ubica dentro del paradigma cualitativo, con enfoque
metodologico fenomenoldgico.

La literatura consultada menciona que la induccién laboral es un proceso
gue debe darse cuando se inicia en un determinado puesto de trabajo; lo que
se traduce en ventajas para la empresa o institucion; en tanto propicia que el
nuevo empleado(a) se integre adecuadamente a sus funciones de trabajo y
conozca la normativa establecida alrededor del mismo.

De acuerdo con Jofre (s.f) la socializacién laboral es “un proceso
mediante el cual el individuo alcanza a apreciar los valores, las competencias,
los comportamientos esperables, los conocimientos sociales que son
esenciales para asumir un determinado papel laboral, y las actitudes precisas
para participar como miembro en las actividades de una organizacion”.

Para Vonk (1996), desde la organizacion escolar y cultura institucional
es posible advertir cuatro modelos sobre iniciacion de los profesores: el primero
es el llamado “nadar o hundirse”; el segundo modelo es el “colegial”, el tercer
modelo es el de “competencia mandatada” y el ultimo, el de “mentor protegido”,
el cual podria decirse que es el modelo ideal. Implica, en primer lugar, la
existencia de un mentor entrenado, quien es capaz de estructurar, secuenciar

el proceso de induccién y de monitorearlo en sus distintas fases.



La Direccion General de Servicios de Nutricion y Desarrollo Infantil,
elabord un instrumento para la induccion laboral (2009), cuyo propdsito es el de
garantizar la adecuada induccién de los funcionarios de la DGNDI en los tres
niveles de gestidon y asegurar que la insercién del mismo sea rapida y efectiva.
En otras palabras se orientara al trabajador para que comprenda el
funcionamiento interno del Ministerio de Salud, su contexto de su trabajo, como
debe realizar sus tareas, asumiendo el papel que le corresponde dentro del
grupo y para crear en €l o ella una actitud favorable hacia la institucion.

Para registrar le recoleccion de datos, se disefiaron dos instrumentos:
redaccion y entrevista cualitativa. Se le aplico las Asistentes de Salud del
Servicio Civil 2 (A.S.S.C.2), pero se establecié que no deberian tener mas de
un afo de estar laborando ni menos de tres meses. Se trabajé con 10 de estas
asistentes y tres funcionarios mas del Programa de Nutricion y Desarrollo
Infantil; para obtener dos perspectivas y asi comparar la informacion.

Dentro de las principales conclusiones de esta investigacion se destaca que
no hay procesos de induccion como tales y se deja a su propia suerte a la
nueva funcionaria, quién se va dando cuenta en el camino cuales son sus
funciones, y las deméas generalidades y particularidades del trabajo; lo que
afecta su desempeiio en el mismo, al grupo de nifios y niflas a su cargo y al
establecimiento.

Una gran fortaleza encontrada en esta investigacion, fue el descubrir que
existe formulado un proceso de induccion desde las mismas autoridades.

El estudio revela que la metodologia de trabajo que propone la Direccion
Nacional de Nutricion y Desarrollo Infantil para trabajar con los nifios y nifias es

la de Marco Abierto, pero existe una orientacion hacia el uso del Método



Montessori, ya sea por inclinacion personal o porque en algin momento se les
ha indicado que es esta la metodologia a utilizar, aunque al mismo tiempo se
confirma que no se capacita a las nuevas funcionarias en este tipo de
metodologia. Lo mismo sucede en el caso de las funciones que corresponden a
las A.S.S.C.2, ya que no se les dan a conocer ni se les instruye para
realizarlas.

Después de este estudio, la recomendacion es preparar al personal
encargado de facilitar las inducciones laborales, para que sean sensibilizados

en la necesidad de las mismas y asi, subsanar las deficiencias que existen.
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Capitulo |
Introduccion

La presente investigacion tiene como objetivo investigar acerca de la
percepcion que tienen las Asistentes de Salud del Servicio Civil 2 (A.S.S.C.2)
relacionada con la induccién laboral (general y especifica) que recibieron al
ingresar a trabajar en el Programa de Nutricién y Atencién Integral; en algunos
de los CEN-CINAI que pertenecen a este programa y que se ubican en la
Regién Huetar Norte.

El Programa de Nutricién y Desarrollo Infantil pertenece a la Direccion
General de Nutricion y Desarrollo Infantil (DGNDI); presenta caracteristicas
muy especificas, relacionadas principalmente con la nutricion, la necesidad de
salvaguardar al niflo(a) durante su crecimiento, proveerlos de aquellos
alimentos que necesitan para su adecuada evolucion y desarrollo; asi como
otros factores ligados al aspecto educativo (Camacho, 2008).

Las A.S.S.C.2, son las encargadas de llevar a cabo los procesos de
ensefianza y aprendizaje en los establecimientos; es decir, realizan funciones
docentes sin que su clase o puesto de trabajo asi lo especifique. Por lo que
deben tener una induccién laboral especifica acorde con las funciones que
desempefiaran y que estan intimamente ligadas a los factores mencionados
anteriormente; aspecto que interesa abarcar por su relacibn con la
psicopedagogia.

Un ejemplo de las especificidades de este programa, queda plasmada
en el documento “Modelo conceptual y estratégico: Provision de Servicios de
Salud en Nutricion y Desarrollo Infantil” (2008), cuando se establece que la

metodologia educativa a nivel nacional que se debe adoptar es la de marco



abierto, misma que se caracteriza por su flexibilidad y libertad para que el nifio
y la nifia descubran y experimenten sus aprendizajes; por esto, es fundamental
que en los primeros meses de trabajo, las A.S.S.C.2 conozcan de estos
detalles y estén ampliamente informadas sobre cémo realizar sus funciones

acorde con el modelo de trabajo que propone esta entidad.

Antecedentes

El tema de investigacion reviste su importancia, cuando se comienzan a
manifestar inquietudes sobre la situacion con respecto a las A.S.S.C.2 que
ingresan por primera vez al Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil. Lo
anterior, ha sido parte del proceso laboral de la investigadora; ya que ella
misma se vio enfrentada a un proceso de induccion débil, dénde cada dia
habia nuevas interrogantes y poca informacion con la cual resolver las
inquietudes diarias.

El hecho de que las A.S.S.C.2 reciban una adecuada induccion
garantizaria a la Direccion de Servicios que la nueva funcionaria(o) conozca
debidamente sus funciones y las desempefie tal cual se le ha demostrado,
manifestando eficiencia en el trabajo; los nifios y nifias a su cargo se verian
beneficiados directamente, ya que esa es la principal tarea por desempefar:
atender y proteger a los infantes de su grupo. Mediante la induccion
estructurada y planificada se asegura que la nueva funcionaria(o) estara
capacitada para asumir sus funciones como corresponde, lo que genera
tranquilidad para la institucion y mejores indices de calidad en el trabajo que se

hace.



La investigadora presenta los siguientes antecedentes al problema de
investigacién que se desarrolla; ya que interesa ahondar sobre los aportes que
se han hecho en el area investigativa respecto de la induccién laboral en
diferentes dmbitos, especialmente en aquellos relacionados con los sistemas
educativos o instituciones que contratan docentes.

Garcia (1999) desarroll6 una investigacibn en Europa acerca de la
inserciéon de profesional.

Plantea que “existe un periodo muy importante en la vida
del docente que en la actualidad est4 desatendido en los
paises de habla hispana o portuguesa. Precisamente se
refiere al periodo de iniciacién profesional, los primeros
afios de docencia en los cuales los profesores ensefan,
pero también aprenden. En esta investigacion se efectia
una amplia revision de las investigaciones llevadas a cabo
para identificar las caracteristicas de este periodo, los
problemas y las circunstancias que afectan a los profesores
principiantes. En segundo lugar, se analiza qué se puede
hacer para afrontar esta realidad y las caracteristicas de los
programas de iniciacién profesional en diferentes paises,
en donde se destacan sus componentes y se hace especial
mencion en la figura del mentor” (p.1).

Cornejo (1999), enfocd su investigacion en América Latina, donde se
trabajo con docentes tanto de preescolar, como de primaria y secundaria, que
trata el tema de la iniciacion docente, las debilidades en este sentido y los

programas que podrian implementarse para subsanar las deficiencias.



Gonzalez y otros (2005), investigaron acerca de la Induccién profesional
docente, y a partir de ahi sugieren algunas técnicas o modelos de induccion
para profesionales en docencia; y se confirma la necesidad de estructurar una
induccion laboral que puede variar, segun el establecimiento en donde se
inserte el profesional. Los resultados obtenidos difieren; ya que, por un lado, se
constatan soélidas competencias generales y debilidades en competencias
especificas en los profesionales; ademés, se confirmaron dos situaciones
estructurales: por un lado, el tipo de establecimiento condiciona el tipo de
insercion, y la ausencia de un mecanismo institucionalizado de induccion
profesional.

Colmenarez (2008), en su investigacion Proceso de induccion del
personal docente del decanato de Administracién y Contaduria de la UCLA;
trata de diagnosticar las caracteristicas del proceso de induccién que reciben
los docentes nuevos en esta universidad, con el propésito de definirlos,
determinar carencias y a la vez, proponer o sugerir acciones que mejoren este
proceso. Esta investigacion contiene un planteamiento similar al que se
propone para esta investigacion, con la diferencia de que en este caso se trata
de una instituciéon educativa y la presente se desarrolla en una institucion que
pertenece a un Ministerio de Salud, cuyo enfoque principal es la nutricién.

Serra; y otros (2009), realizaron una investigacién en Argentina,
cuyo tema era la Insercion laboral de docentes noveles del nivel medio en la
Argentina: una aproximacion a partir de los egresados de la Universidad
Nacional de General Sarmiento. Esta investigacién tuvo entre sus objetivos
analizar los problemas y necesidades de quienes se graduaron en los

profesorados en sus primeros ejercicios profesionales, interpretado en el marco



de la heterogeneidad de sus trayectorias personales y profesionales. El estudio
corrobora investigaciones anteriores respecto del tipo de problemas que los
docentes principiantes enfrentan. Los principales son: manejo del grupo,
desarrollo de la ensefianza, dificultades administrativas y relacionales (p. 200).
Las dificultades de los docentes principiantes se relacionan con el ambito
institucional —las escuelas- (p. 198), principalmente por las condiciones de
adversas en las que se desarrolla la actividad docente y por la ausencia de
dispositivos formales para la recepcion de docentes principiantes.

En Costa Rica, Orozco (2001), enfatiza la situacion del personal de
primer ingreso en universidades nacionales, en cuanto a la gestion de este
como recurso humano universitario valioso y que debe ser bien recibido desde
que comienza en sus funciones laborales; ademas propone algunas guias y
sugerencias para realizar procesos de induccion efectivos.

Existe un Manual de Normas y Procedimientos de los establecimientos
CEN-CINAI (2002), en donde se especifica, el rol, la funcién y las obligaciones
correspondientes a cada tipo de puesto; sin embargo el documento se queda
corto cuando se trata del quehacer propiamente educativo, de igual manera
sucede con los deberes y derechos de los empleados publicos.

El Ministerio de Salud define las particularidades del Programa de
Nutricién y Desarrollo Infantil en el Modelo conceptual y estratégico: Provision
de Servicios de Salud en Nutricién y Desarrollo Infantil (2008). Se establece las
funciones y fundamentos, las bases conceptuales, la descripcion de los
servicios que se brindan a las comunidades, asi como la importancia de los
mismos. Contiene informacion amplia relacionada con el area de nutricion y

algunas sugerencias basicas sobre el area de educacion.



En noviembre del 2009, el Ministerio de Salud, en lo que corresponde a
la Direccion General de Nutricion y Desarrollo Infantil, avalé una propuesta
sobre induccién laboral, tanto para el nivel central, regional y local de esta
Direccion, lo que sienta un precedente sobre lo que deben ser las inducciones
laborales en la Direccion de Servicios de Nutricion y Desarrollo Infantil de la
Region Huetar Norte.

Con esto, se fundamenta la necesidad de clarificar diferentes aspectos
acerca de lo que es la induccion laboral actualmente en la Direccion de
Servicios de Nutricion y Desarrollo Infantil, y lo que deberia ser segun las
necesidades que se encuentren en el proceso investigativo; para asi responder
a las necesidades, hasta ahora encontradas, y poder contribuir a la toma de
conciencia por parte de las autoridades implicadas, de que la induccion laboral
debe ser una actividad desarrollada de forma comprometida y que ir& en pro de
la calidad de los servicios que se ofrecen a través del programa en toda la
region. Interesa investigar cdmo se desarrollan las inducciones laborales en el
Programa de Nutricion y Atencion Integral, y la percepcion que tienen las

A.S.S.C.2 sobre ésta.

Justificacién
Este trabajo, surge en primera instancia, como una inquietud de la
investigadora acerca del tema, y su experiencia previa dentro del Programa.
Cuando ingreso a laborar para el programa de Nutricion y Desarrollo Infantil en
el afio 2008, encontrd varios vacios relacionados con la induccion laboral que

se le debia haber realizado.



Por ejemplo, no hubo espacio para realizar observaciones en otros
establecimientos, ni para que se le hicieran demostraciones de cémo realizar
ciertas actividades, y mucho menos para tener un acompafiamiento por parte
de la docente profesional en el aula, mientras se daba el proceso de
adaptacion, tanto de la maestra para con el grupo y la instituciéon, como de los
mismos nifios y niflas para con la nueva funcionaria; lo que afecta el
desempeiio en el aula y condiciona el trabajo que se realiza, afectando el
espacio educativo, tan importante para los nifios y nifias, lo que mantiene una
relacion con la psicopedagogia.

Este proceso inicial de la docente con su grupo es béasico, porque de él
depende en gran medida la disciplina o el tipo de normas de convivencia que
se establezcan; el desempefio a nivel institucional y el hecho de responder
adecuadamente a los objetivos del establecimiento y al tipo de trabajo que se
realiza; es un momento fundamental puesto que motivara o decepcionara a la
nueva docente en su trabajo y necesitara guia constante para ejecutar su
trabajo segun los requerimientos necesarios.

Debido a esto surgio la necesidad de preguntarse como deben ser las
inducciones laborales y cédmo se sienten otras A.S.S.C.2 cuando de la misma
forma, ingresan por primera vez en el Programa de Nutricion y Desarrollo
Infantil. Las preguntas basicas que orientaran esta investigacion son ¢cuales
son las necesidades que tienen las docentes acerca de la induccion laboral
recibida?, ¢qué manifiestan respecto de la induccién laboral?, ¢cédmo deberian
ser las inducciones laborales en este programa, tanto desde el punto de vista

de las docentes como de otros funcionarios?



Se puede definir la induccion laboral como una forma de socializacion,
mediante la cual se pretende que la persona que ingresa por primera vez a un
determinado trabajo logre apreciar los valores, las competencias, los
comportamientos esperables, los conocimientos sociales que son esenciales
para asumir un determinado rol laboral, y las actitudes precisas para participar
como miembro en las actividades de una organizacion; si esto no se logra en
los primeros momentos es probable que la persona no se sienta parte
integrante de un equipo de trabajo ni asuma la institucion como parte de si
misma (Wikipedia, s.f.)

De acuerdo con Jofre (s.f), cuando el proceso de induccién es adecuado,
los beneficios son muchos: hay una socializacion mas efectiva con el resto del
personal, mejor comprension acerca de la organizacion de la institucion,
apertura hacia los proyectos y funciones que se deben ejecutar, ahorro de
tiempo, sencillez en el aprendizaje y se reduce el estrés o la ansiedad ante el
reto que implica comenzar a trabajar.

La induccion laboral deberia constituirse como un proceso estructurado y
sistematizado, que permita a las personas encargadas de esta realizarla con
efectividad, logrando los objetivos esperados y ayudando a quién la recibe a
orientarse sobre los aspectos inherentes a su trabajo. Debe relacionarse tanto
con el area administrativa como con aquellos aspectos especificos propios del
rol laboral que se vayan a ejecutar; tales como metodologias de trabajo,
materiales, cualidades necesarias y habilidades que se deberian reforzar; de
ahi que interese conocer como se dan las inducciones laborales en este
Programa y especificamente en esta region, a las nuevas funcionarias que

ingresan para la atencion de nifios y nifias.



Por esta razén, interesa investigar cual es la percepcién que tienen las
A.S.S.C.2 sobre la inducciéon que recibieron al comenzar a trabajar para el
Programa de Nutricion y Atencién Integral; y asi perfilar la clase de induccion
que se estd dando, identificar las necesidades que tiene el proceso de
induccion en la region y al mismo tiempo proponer recomendaciones sobre o
que deberia ser el programa de induccién desde la perspectiva de las mismas
docentes participantes de la investigacion y la de otros funcionarios del
programa. Este trabajo es muy particular, se trata de un grupo especifico de
participantes que cumplian con ciertas caracteristicas como el ser nuevas en el
Programa; por lo tanto, no se pueden generalizar los datos y los resultados de
la misma.

El encargado de Recursos Humanos en la Direccion de Servicios de
Nutricion y Desarrollo Infantil de la region (Roméan, 2009) expone que la
induccion laboral en estas instituciones esta a cargo del jefe inmediato y que no
existe una normativa respecto de lo que deberia ser este proceso, no se
encuentra sistematizado ni estructurado formalmente, lo que justifica esta
investigacion, ya que se desea conocer qué clase de induccién se esta dando y
cuales propuestas se podrian hacer en caso de que fuera necesario mejorar el
trabajo que se estad realizando en este sentido. Por tanto, el interés de la
investigacién es manifestar o plasmar las condiciones bajo las cuales se llevan
a cabo las inducciones laborales, para asi proponer algun tipo de proceso en
donde se tome en consideracion lo expresado por las personas que participen
de esta investigacion.

Durante la investigacion se encontré un documento preparado y validado

en el Ministerio de Salud, para la Direccion General de Nutricion y Desarrollo



Infantil, que aborda el tema de la induccion laboral y cobmo deben ejecutarse las
inducciones en el Nivel Central, Regional y Local; del cual habia casi un total
desconocimiento.

Ante tal hallazgo, sumada la experiencia personal, al comenzar a
trabajar en el Programa de Nutriciébn y Atencion Integral y el hecho de que no
se encontraron estudios relacionados con la temética propiamente; se justifica
la realizacion de esta investigacion, la cual tendria un impacto inmediato en el
Centro Infantil de Nutricion y Atencion Integral (centro donde trabaja la
investigadora), y se esperaria también un impacto en toda la Direccién de
Servicios de Nutricion y Desarrollo Infantil de la Region Huetar Norte (DSNDI).

Los resultados que se obtengan seran novedosos ya que a este nivel y
con este tipo de instituciones, no se conocen investigaciones relacionadas; mas
bien se plantea la necesidad de aportar aspectos y alternativas que favorezcan
los procesos de induccion que se realizan. De ahi la importancia de esta
investigacion, ya que permitiria sentar un precedente relacionado con la
necesidad de que exista una induccion laboral pertinente, que ayude a las
docentes de primer ingreso a acoplarse con mayor facilidad al sistema que se
propone en el Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil y a la metodologia de
trabajo en las aulas propiamente; lo que es un aporte importante para la
psicopedagogia.

Este punto debe quedar claramente definido, se puede entender la
psicopedagogia como la psicologia aplicada a la educacion, donde se
establecen dos funciones fundamentales para esta disciplina: “(1) desarrollar
teorias del aprendizaje y de la ensefianza y (2) formular indicaciones practicas

para los procesos de ensefanza y aprendizaje” (Grupo Océano, s.f. p. 21).
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Para esta investigacion, la funciéon gue nos interesa es la que se relaciona con
los procesos de ensefianza y aprendizaje, ya que son precisamente las
A.S.S.C.2 las que se encargan de estos procesos en los diferentes
establecimientos que forman parte de las Direcciones de Servicios de la
Direccion General de Nutricion y Desarrollo Infantil; por lo tanto, deberian estar
debidamente capacitadas y preparadas para asumir esta responsabilidad,
segun las exigencias de la profesion y las necesidades de la institucion para la

cual se labora, asi como el tipo de poblaciéon que se atiende.
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Planteamiento del problema
¢,Cuadles son las necesidades que experimentan las A.S.S.C.2 al ingresar en
el Programa de Nutricién y Desarrollo infantil, con respecto a la induccién
laboral recibida? ¢ Coémo deberia ser la induccion laboral desde la perspectiva

de las A.S.S.C.2?

Objetivo general

1. Investigar las necesidades experimentadas por las de A.S.S.C.2 durante
su proceso de induccién laboral, al ingresar al Programa de Nutricién y

Desarrollo Infantil del Ministerio de Salud en la Regidn Huetar Norte.

Objetivos especificos
1.1 Identificar cudles son las necesidades de las ASSC2 ASSC2 que
ingresan al Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil del Ministerio de
Salud en la Regién Huetar Norte.
1.2 Evidenciar la experiencia de las ASSC2 respecto de la induccion laboral
que les brindaron al momento de su ingreso al Programa de Nutricion y
Desarrollo Infantil del Ministerio de Salud en la Regién Huetar Norte.
1.3 Determinar las caracteristicas del proceso de induccion que se facilité a
las A.S.S.C.2 desde su propia experiencia.
1.4 Fortalecer el proceso de induccion laboral de las Asistentes de Salud
del Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil del Ministerio de Salud en la

Region Huetar Norte.

12



Capitulo Il

El Ministerio de Salud y la creacion de los CEN-Cinai

Al incorporarse la mujer a las fuerzas laborales, se comienza la
gestacion de cambios estructurales. Como parte de las propuestas del Estado
para mantener esa fuerza laboral activa, se crean los centros infantiles para la
atencion de nifias y nifios menores de seis afos, los cuales cumplen funciones
econdmicas, sociales y pedagogicas dentro de la sociedad. Es asi como en la
década de los setenta, con el modelo de desarrollo "Estado Empresario” y la
necesidad de mano de obra para las empresas estatales, se da un gran
impulso a este nivel educativo y se crean los Centros Infantiles de Atencion
Integral (CINAI) y los Centros de Educacion y Nutricion (CEN) del Ministerio de

Salud. (Chaves, 2003).

Segun el Reglamento de los Centros Infantiles de Atencion (Decreto N°
5828-SPPS), se dice que éstos son entidades dependientes del Ministerio de
Salud y financiados con fondos provenientes de la Ley de Desarrollo Social y
Asignaciones Familiares (FODESAF).

Cuyos objetivos fundamentales son:

1) Promover el bienestar social, econdmico, educativo y de salud en el grupo
materno infantil en forma integral.

2) Promover la participacion del grupo familiar y en general de la comunidad
en los programas de salud, educacion y nutricién que se desarrollen.

3) Promover la definicion de una politica de proteccion integral al nifio

preescolar costarricense.
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En el articulo 4 de este reglamento se establece que para el
cumplimiento de sus objetivos, los Centros Infantiles de Atencion Integral,
contaran con el personal Docente y Administrativo necesario.

Ademas, en el articulo 7 se dice que al Ministerio de Salud, le

correspondera entre otras funciones la de:

Adiestramiento y seleccion del personal:

1) Definir4 los contenidos de salud, nutricion y alimentacion de los cursos para
capacitacion del personal profesional y técnico.

2) Brindara la asesoria en la preparacion de! personal profesional y auxiliar.

3) Establecera en forma completa los requisitos minimos para seleccion de
personal.

4) Participar en el establecimiento de un sistema eficiente para la formacion del
personal profesional y auxiliar.

Segun la LEY N° 8809 del 28/04/2010; la Asamblea Legislativa de la
Republica de Costa Rica decreta: creacion de la Direccién Nacional de Centros
de Educacion y Nutricion y de Centros Infantiles de Atencion Integral (Gaceta:
2010). En su articulo 1 dice: Créase la Direccidbn Nacional de Centros de
Educacion y Nutricion y de Centros Infantiles de Atencion Integral, cuyo
acronimo sera Direccion de CEN-Cinai, como un érgano de desconcentracion
minima, adscrito al Ministerio de Salud. La Direccién de CEN-Cinai gozara de
personeria juridica instrumental para realizar las funciones establecidas en el

articulo 4 de esta Ley.

En su articulo 2 se manifiestan los fines de esta Direccion:
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a) Proporcionar un marco legal para garantizar una mayor eficiencia y eficacia
de las actividades de la Direccion Nacional de Centros de Educacion y

Nutricion y de Centros Infantiles de Atencién Integral.

b) Garantizar la atencion nutricional e integral de las personas usuarias del
servicio de los CEN-Cinai, en forma continua y eficiente, satisfaciendo de esta

manera la necesidad social de las personas usuarias.

El articulo 4 contempla las funciones de la direccion:

a) Contribuir a mejorar el estado nutricional de la poblacién materno-infantil y el
adecuado desarrollo de la nifiez, que viven en condiciones de pobreza y/o

riesgo social.

b) Brindar al nifio y a la nifia en condicién de pobreza y/o riesgo social la
oportunidad de permanecer en servicios de atencidon diaria de calidad,
facilitando la incorporacion de las personas responsables de su tutela al

proceso productivo y educativo del pais.

c) Incorporar la participacion organizada de las personas responsables de la
tutela de la persona menor y de la comunidad en los procesos de analisis y

toma de decisiones relacionados con la ejecucion del programa.

Contexto de la investigacion
En los procesos de investigacion cualitativa, el contexto cultural
constituye un elemento trascendental dentro de un enfoque fenomenoldgico;
debido a que permite acercarse de una forma conceptual al espacio en el cual
se desarrolla el trabajo. En este caso interesa definir con claridad qué es el

programa de nutricibn y desarrollo infantil, cuales son sus objetivos, sus
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modalidades de trabajo, la organizacién interna que existe a nivel institucional y
las funciones que desempefian las A.S.S.C.2 en los establecimientos; ya que
esto permitird establecer un contexto ideal para el andlisis de la informacion
que a lo largo de la investigacion se recopile. Las Asistentes de Salud del
Servicio Civil 2 son las encargadas de estar con los nifios y niflas en los
salones de clase; deben encargarse de llevar a cabo el proceso educativo con
Su grupo a cargo, primero porque estan preparadas profesionalmente para ello
y segundo porque, segun las exigencias del Programa asi debe ser; estas
docentes seran los sujetos de la investigacion que se desarroll6.

La siguiente investigacion se desarroll6 en una Direccion de Servicios de
Nutricion y Desarrollo Infantil (DSNDI), en lo que se conoce como el Programa
de Nutricion y Desarrollo Infantil, en algunos de los establecimientos propios de
esta region (CEN-CINALI).

Con la finalidad de determinar los niveles de responsabilidad y distribuir
los procesos entre las unidades organizativas, en la organizacion del Ministerio
de Salud se identifican dos niveles de jerarquia (Ministerio de Salud, 2009):

e Nivel superior: conformado por el nivel politico y por el nivel
estratégico.

o Nivel politico: se definen las politicas institucionales y los
objetivos organizacionales. Ejercido por el Despacho del Ministro,
integrado por el Ministro y el Viceministro.

o Nivel estratégico: define los lineamientos estratégicos que
permiten implementar las politicas, programas, proyectos y
servicios de la institucion. Ejercido por la Direccion General de

Salud y la Direccion General de Nutricion y Desarrollo Infantil.
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e Nivel operativo: agrupa las unidades organizativas del Ministerio que
operacionalizan las politicas institucionales. Conformado por las
Direcciones Regionales y las Direcciones del Nivel Local, asi como por
la Division Técnica de Rectoria, la Divisibn Administrativa y las
Direcciones del nivel central subordinadas directamente a las
Direcciones Generales y a las Divisiones.

La estructura organizacional del Ministerio de Salud se divide en tres niveles de
gestién, con las siguientes caracteristicas (Ministerio de Salud, 2009):

« Nivel central: constituye el nivel politico-estratégico y técnico normativo
de la institucion. Cuenta con dos tipos de unidades organizativas:
Direccion General de Salud, Direccion General de Nutricion y Desarrollo
Infantil.

« Nivel regional: constituye el nivel politico-tactico y enlace entre el nivel
central y el nivel local. Cuenta con dos tipos de unidades organizativas:
Direcciones Regionales de Rectoria de la Salud, Direcciones Regionales
de Nutricién y Desarrollo Infantil.

« Nivel local: constituye el nivel politico-operativo de la institucién para la
ejecucion de las funciones rectoras y de provision de servicios de salud.
Participa, conjuntamente con los niveles central y regional, en la
determinacién, formulacién y ejecucion de las politicas, reglamentos,
normas, lineamientos, directrices, planes, proyectos, procedimientos y
sistemas que aseguren la implementacion del marco estratégico
institucional. El nivel local del Ministerio de Salud cuenta con dos tipos
de unidades organizativas: Direcciones de Areas Rectoras de Salud,

Direcciones de Servicios de Nutricion y Desarrollo Infantil.
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El Programa de Nutricion y Desarrollo infantil tiene como mision y vision
las siguientes (Ministerio de Salud, 2010):

Misién: “Contribuir al bienestar actual y futuro de los nifios y nifas,
brindando, servicios de salud en atencion y proteccion infantil, nutricion
preventiva, y promocion del crecimiento y desarrollo infantil con calidad,
accesibles y equitativos; dirigidos a la nifiez desde su periodo de gestacion
hasta los 13 afos, a sus grupos familiares y comunidad, impulsando la
participacion social y el desarrollo integral del pais”.

Vision: “Seremos la institucion lider en prestacion de servicios de salud
en nutricién y desarrollo infantil adaptados, con equidad a las necesidades de
la nifiez en Costa Rica. La poblacion nos reconocerd como una institucion
accesible, confiable y solidaria que, en el marco de los derechos de la infancia,
apoya a los grupos familiares y comunidades, en la tarea de crianza de los
nifios y nifias. Nos caracterizaremos por la capacidad técnica, compromiso y
efectividad del personal’.

La prestacion de servicios de la Direccion General de Nutricion vy
Desarrollo Infantil, se centra en tres funciones principales (Ministerio de Salud,
2010):

e Nutricion preventiva: desarrollo de estrategias, servicios y proyectos
para la prevencion de la mal nutricion (carencias o0 excesos de
nutrientes), asi como la adopcién de conocimientos, actitudes practicas
saludables en clientes y beneficiarios. Contempla: promocion de estilos
de vida saludables, alimentacion complementaria (entrega de leche en

polvo integra, comidas preparadas en los establecimientos, paquetes de
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alimentos basicos para consumo en el hogar) y educacion alimentaria y

nutricional.

e Atenciébn y protecciéon infantil:  servicios cotidianos en
establecimientos CEN y CINAI, donde los nifios y nifias permanecen en
un entorno favorable, sano, seguro, estimulante y reciben atencion a
través de relaciones afectuosas, para propiciar su 6ptimo desarrollo.
Responder a las necesidades de atencion y proteccion de los nifios y
nifas y facilitar a los padres-madres o encargados(as), su incorporaciéon
en los procesos educativos y en el mercado laboral.

e Promocion del crecimiento y desarrollo: implementacién de
estrategias, servicios y proyectos que aseguren la atencion Optima del
nifio(a) menor de trece afios para el desarrollo de su potencial como
sujeto integral de derechos. Esto por medio de la educacion inicial y
apoyo al nifio escolar, asi como la vigilancia del crecimiento y desarrollo.

El programa de nutricion cuenta con dos estrategias que permiten cumplir con
la prestacion de servicios, que se implementan como dos modalidades:
extramuros e intramuros (Camacho, 2008).

Modalidad intramuros: son todas aquellas acciones que se realizan
diariamente en los establecimientos CEN y CINAI, ofreciendo servicios de
Atencion y Proteccion a los nifios y las nifias, que se encuentran en la Primera
Infancia (0-6 afios). Por educacion inicial se entiende la que se produce en
funcién al nifio de 0 a 6 afios y se refiere a los procesos educativos oportunos y
pertinentes que se generan a partir de las necesidades, intereses vy

caracteristicas del nifio(a) a fin de favorecer aprendizajes significativos que
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aporten a su desarrollo integral, dentro de una concepcion del mismo como
persona en continuo perfeccionamiento humano.
Modalidad extramuros: son servicios con acciones periodicas, donde la
educadora y el equipo itinerante, actian como articulador, coordinador y asesor
en todo lo que concierne a la atencion de los clientes y beneficiarios, en los
servicios de atencién en nutricién, alimentacion y educacion. (Camacho, 2008).
Para cumplir con la mision de la provision de servicios de salud en
nutricion y desarrollo infantil, la DGNDI tiene bajo su responsabilidad tres
funciones generales que se implementan a través de la atencion directa a
clientes, el acompafiamiento al grupo familiar en su tarea de crianza y
socializacion, promoviendo acciones en conjunto con la comunidad.

e Proveer servicios de proteccion y promocion del crecimiento y
desarrollo infantil: se entiende por proteccién las acciones brindadas
por adultos responsables de los nifios/as para promover el crecimiento y
desarrollo de sus potencialidades psicomotoras, sociales y afectivas;
propiciando ambientes seguros para la integridad fisica y emocional de
la poblacion infantil, tanto dentro como fuera de los establecimientos.

e Acompafar al grupo familiar en las tareas de crianza vy
socializacion: acciones educativas dirigidas a grupos familiares y la
comunidad para la promocion del crecimiento y desarrollo, ejecutadas en
forma indirecta (medios de comunicacion y material educativo escrito), o
directa (visitas domiciliares y sesiones educativas).

e Promover la participacion social para potenciar el impacto de las
acciones del programa: otra funcion de importancia, es la promocion

de la participacion social para lograr el involucramiento proactivo en las
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acciones que realiza el programa, en las comunidades del pais, de
manera que las fuerzas vivas de la comunidad participe y vigile la

calidad de los servicios que brinda la DGNDI.
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Capitulo IlI
Referentes tedricos
Fundamentacion tedrica

En este segundo capitulo se abordara los temas relacionados con la
induccion laboral, qué es, para qué sirve, como se lleva a cabo, qué ventajas
tiene, desde la perspectiva de personas que han escrito acerca del tema y del
Ministerio de Salud. Ademas, es necesario definir lo que se entendera por
percepcion, ya que es un concepto que tiende a confundirse y que se hace
necesario clarificar; a partir de la experiencia vivida por las A.S.S.C.2 durante
su induccion y su percepcion de la misma, se lograra identificar necesidades
relacionadas con este proceso. Igualmente, se definirdn los lineamientos
bésicos del curriculo para luego enfocarse propiamente en los curriculos de
Marco Abierto, ya que es la propuesta de trabajo que plantea la Direccion de
Servicios de Nutricién y Desarrollo Infantil desde el nivel politico. Asi mismo,
algunas de las funciones de las A.S.S.C.2 y caracteristicas del Programa de

Nutricion y Desarrollo Infantil.

Concepto de induccion laboral

De acuerdo con Jofre (s.f) la socializacién laboral es “un proceso
mediante el cual el individuo alcanza a apreciar los valores, las competencias,
los comportamientos esperables, los conocimientos sociales que son
esenciales para asumir un determinado rol laboral, y las actitudes precisas para
participar como miembro en las actividades de una organizacién”.

La induccion a los empleados es una forma de asesoramiento o

capacitacion para las funciones dentro de la organizaciéon. Un programa de
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induccion pretende proporcionar la informacion basica sobre los antecedentes
de la empresa, la dinAmica de la organizacién y la informacion que necesitan
para realizar sus actividades de manera satisfactoria, siempre durante un plazo
oportuno, que inicie justo en el momento cuando la persona se incorpora a la
empresay si es posible, antes de esto.

Los procesos de socializacion o induccion devienen en una serie de
beneficios para la institucion, ya que los nuevos integrantes se sienten mas a
gusto y manejan mejor la informacién relacionada con la empresa o institucion.
Asi por ejemplo, cuando una institucion involucra a los nuevos integrantes en
las actividades que se llevan a cabo, si los introducen en el ambito laboral por
medio de una adecuada presentacién del personal, si los motivan e incentivan
con las propuestas de trabajo, con los objetivos y metas que se pretenden
lograr, con la misién y la vision de la empresa y se les muestra cuales seran
sus funciones, asi como sus derechos y obligaciones; es probable que el huevo
empleado se sienta identificado con la empresa y la sienta parte de ésta.

Construir un sentimiento de pertenencia y permanencia es fundamental.
La persona debe sentir que forma parte integral de la empresa, que va a ser
una pieza importante para el desempefio de la empresa y que su trabajo es
fundamental. La adecuada induccién laboral permite al empleado de nuevo
ingreso reducir el impacto que constituye comenzar a laborar en determinado
puesto; el estrés y la ansiedad ante las nuevas funciones y las
responsabilidades a cargo.

Por una parte, en el proceso de induccion el empleado debe enterarse
de aspectos como la forma de pago, la obtencion de su identificacion, horarios

de trabajo y la jerarquia del area a la que se incorporara, asi mismo el orden
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administrativo que existe, los funcionarios de mas alto de nivel y funcionarios
claves para el adecuado desempefio de su trabajo; esto es lo que puede
llamarse induccion general u organizacional.

Cabe resaltar que existen inducciones mucho méas concentradas en las
funciones especificas del empleado tales como aquellas que se refieren a
metodologias de trabajo, materiales, el perfil necesario y las habilidades que
deberian reforzar para tener un mejor desempefio laboral; lo que se conoce
como induccién especifica o induccion en el puesto de trabajo. Cada proceso
de induccidn es unico, pues depende no sélo de la organizacion sino también
del trabajo por desempefiar; pero lo principal es que exista un proceso de
induccion sistematizado y estructurado; que se convierta en una herramienta
de orientacion para el trabajador.

Para Vonk (1996), desde la organizacion escolar y cultura institucional
es posible advertir cuatro modelos sobre iniciacion de los profesores:

El primero es el llamado “nadar o hundirse”; en este modelo es el propio
profesional el que tiene la responsabilidad de insertarse en funcién a la
formacion vy titulo profesional obtenido, se asume que la presentacién de un
titulo certifica las competencias profesionales garantizadas por la institucién de
educacion superior y, en consecuencia, la institucion escolar estaria exenta de
responsabilidad para orientar su induccién o socializar al profesor en el medio
laboral. Este modelo se caracteriza por la ausencia de orientacion por parte de
pares.

El segundo modelo es el “colegial’”, es muy semejante al anterior,
predomina el descompromiso institucional expresado por una relacion

espontanea con pares y la administracion. La referencia ‘colegial’ es
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intencionada a aquellos noveles que piden ayuda o se hacen sentir
subordinados de sus pares mas experimentados y, con ellos, éstos adoptan
una actitud de tutores informales mas parecido a un ‘apadrinamiento
profesional’ y cuyo vinculo radica en la buena voluntad.

El tercer modelo es el de “competencia mandatada” y se trata de
aguellas situaciones particulares, especialmente acotadas en establecimientos
de alto rendimiento de una cultura institucional exigente. Se da una relacion
vertical, jerarquica entre novel y experto, pero que tiene el mérito de producirse
sistematicamente, esto es, cada vez que llega un novato alguien
experimentado en la disciplina se ocupa de €l y se asume como mentor.

El cuarto modelo es el de “mentor protegido”, podria decirse que es el
modelo ideal. Implica, en primer lugar, la existencia de un mentor entrenado,
éste es capaz de estructurar, secuenciar el proceso de induccién y de
monitorearlo en sus distintas fases.

La induccion especifica se aplica las personas que se van a desempefiar
por primera vez en un determinado puesto de trabajo (Castellano; 2005); en
este caso es el jefe inmediato quién ejecutara la induccién y debera considerar
aspectos tales como: la presentacién de los colegas, mostrar el lugar de
trabajo, dar a conocer los objetivos de trabajo y las estrategias, ratificar las
funciones que seran desempefiadas y las formas de evaluacion de las mismas,
informar sobre las relaciones laborales, las costumbres y el orden jerarquico de
los funcionarios, entregar el material necesario para la realizacion de las
funciones, diagnostico de necesidades de aprendizaje, asi como informar sobre
los modelos y estilos de direccién que se emplean y por supuesto, mostrar las

instalaciones.
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La induccion laboral segun la Direccién General de Nutricion y
Desarrollo Infantil:

De acuerdo con el instrumento elaborado por La Direccion General de
Servicios de Nutricion y Desarrollo Infantil, para la induccion laboral (2009); a
continuacion se transcriben textualmente los datos relacionados propiamente
con esta investigacion (p. 1):

El propdsito de este procedimiento es garantizar la correcta induccion de
los funcionarios de la DGNDI en los tres niveles de gestion y asegurar que la
insercion del mismo sea rapida y efectiva. En otras palabras se orientara al
trabajador para que comprenda el funcionamiento interno del Ministerio de
Salud, el contexto de su trabajo, como debe realizar sus tareas, para que
pueda asumir el papel que le corresponde dentro del grupo y para crear en él o
ella una actitud favorable hacia la institucion.

El objetivo es asegurar que el nuevo funcionario(a) se adapte lo mejor
posible y en el menor tiempo al puesto para el cual se contratd, a los
compaferos(as) y a las caracteristicas de la DGNDI. Este procedimiento es de
cumplimiento obligatorio en los tres niveles de gestion de la DGNDI,
especificamente en las actividades sefialadas para cada nivel.

Asi, el nivel central es el responsable de conducir el proceso, asi como
suministrar todos los instrumentos que se requieren para llevarlo a cabo,
ademas debe brindar la asesoria y supervision capacitante al nivel regional. El
nivel regional es el responsable de inducir a todos los nuevos funcionarios(as)
de su region, de brindar apoyo al nivel local para asegurar que el proceso de

induccion se realice segun las especificaciones del procedimiento y de proveer
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los insumos, materiales y coordinacion que se requieren para el cumplimiento
del proceso en todas las Direcciones de Servicios. También debe coordinar con
el nivel regional de Rectoria para la induccion institucional. El nivel local es el
responsable de ejecutar su parte del proceso y de la induccion al puesto de
trabajo (p. 2,3).

El procedimiento de la induccion cuenta con 10 pasos diferenciados
sobre lo que debe incluir la induccién general y especifica, para el caso de los
niveles de gestién regional y local, a continuacion se transcriben textualmente
estos pasos (p. 3-7):

1. Asegurar que la documentacién que se necesitarda esta disponible: el
jefe de la Unidad de Gestion de Recursos Humanos (RRHH) del nivel
regional es responsable de garantizar que los documentos requeridos
para el proceso de inducciébn estén disponibles (entrega a las
Direcciones de Servicios) y de coordinar con el jefe de la Unidad Técnica
la disponibilidad de los documentos técnicos respectivos. El Director de
Servicios asegura que todos los establecimientos tengan, ya sea de
forma fisica o digital: el Reglamento Organico del Ministerio de Salud, el
Reglamento Auténomo de Servicios del Ministerio de Salud y su
reforma, el Manual de Normas de Establecimiento, el Manual de Normas
de ECENDI y el documento de informacion general de induccion. El
nuevo funcionario(a) debe tener facil acceso a dichos documentos.

2. Realizar tramite de notificacion interno de ingreso del nuevo funcionario:
el canal de notificacion se puede realizar de la siguiente manera:
inmediatamente por teléfono y enviar dentro de los dos primeros dias

habiles la notificacion escrita formal a la Direccion de Servicios (en caso
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de que el nombramiento sea para el nivel regional o local) y a la jefatura
inmediata (en cualquier caso).

Notificar al nuevo funcionario(a): el responsable del proceso de RRHH
del nivel central o del nivel regional segun corresponda debe contactar al
nuevo funcionario(a) por via telefénica, fax u otro medio disponible y
comunicarle la fecha de ingreso y el lugar al cual debe presentarse.
Preparar el ambiente para la llegada del nuevo funcionario(a): la jefatura
inmediata debe comunicar previamente al equipo de trabajo el ingreso
del nuevo colaborador(a), con las especificaciones del puesto que
desempefiard y la ubicacion fisica. También debe informar sobre el
nombramiento a los funcionarios(as) que tendran relacién o ella en los
demas niveles de gestion. Se debe preparar el ambiente laboral con
suficiente anticipaciéon, para recibir y atender al nuevo funcionario(a),
disponiendo de la informacion necesaria a efecto de propiciar una
incorporacion asertiva y se debe coordinar con los compafieros(as) el
entrenamiento al puesto (mas adelante se recomienda como hacerlo).
Recibir al nuevo funcionario en el nivel regional: cuando el nuevo
funcionario(a) trabajara en el nivel regional o local, el jefe de la Unidad
de Gestion de Recursos del nivel regional es el responsable o a quien
este destine (siempre y cuando éste se haya preparado previamente
para esta tarea) de dar la bienvenida inicial al funcionario(a) y realizar la
exposicion de induccion general de la DGNDI utilizando la presentacion
establecida por el nivel central para este fin en los siguientes temas
principales de la induccion organizacional: bienvenida, informacion sobre

Régimen de Méritos del Servicio Civil y la Direccion General de Servicio
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Civil, proceso de Desarrollo Organizacional, aspectos del Reglamento
Autébnomo de Trabajo, aspectos salariales, periodo de prueba,
evaluacion del desempefio y beneficios. También debe entregar al
nuevo funcionario el documento con la informacion general respectiva
para su posterior estudio. También debe hacerle saber que se le estara
contactando durante el primer mes de trabajo para coordinar la
induccién organizacional en los temas complementarios: interiorizacion
de valores, ética, relaciones humanas, calidad del servicio al cliente, ley
7600, ley 8290 de control interno, acoso laboral y preparacion para el
retiro y la jubilacién.

Recibir al nuevo funcionario en la Direccion de Servicios: si el nuevo
funcionario(a) trabajara en el nivel local, la Directora de Servicios es la
responsable de orientarle sobre la ubicacion geogréfica y fisica de los
diferentes establecimientos que comprende dicha Direccion de
Servicios, explicar el rol del equipo itinerante, indicar el lugar donde se
realizar4d la pasantia y el funcionamiento jerarquico del centro de
atencioén en el que se vaya a desempefiar.

Dar la bienvenida en el puesto de trabajo: corresponde a la jefatura
inmediata recibir al nuevo funcionario en una oficina preparada para tal
efecto, con el objetivo de que el mismo se sienta cdmodo y bien recibido
por dicha autoridad institucional; e informarle de la programacion de los
primeros dias de trabajo y cOmo se ejecutara la induccion especifica al
puesto (méas adelante se detalla).La jefatura debe cumplir con 8 pasos
durante el dia que se da la bienvenida, el orden puede ser alterado en

caso de ser necesario, pero todas las actividades que se mencionaran
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deben realizarse: entregar la carta de bienvenida, ubicarlo en el puesto
de trabajo, explicar las actividades del dia y el trato que debe brindarle a
usted como jefe, presentar a cada uno de los compafieros(as) de trabajo
a fin de familiarizar al funcionario(a) con el lugar de trabajo, almorzar con
él (ella) y reunirse nuevamente al final del dia para contestar sus
preguntas (del funcionario).

Coordinar y ejecutar la induccion organizacional en los temas
complementarios: el encargado de la Unidad de Gestidbn de Recursos
del nivel regional es el encargado de ejecutar esta actividad e identificar
el personal idéneo para impartir los temas especificos, ademas
coordinar con actores sociales externos en caso de requerir apoyo
cuando ningun colaborador del Ministerio de Salud conozca
detalladamente acerca de estos. Estos temas deberan impartirse es un
plazo no mayor a tres meses, a partir de la fecha de ingreso del nuevo
funcionario, pueden desarrollarse en sesiones de 8 horas una o dos
veces al mes, de acuerdo a las posibilidades de cada region. El jefe
inmediato  del funcionario(a) debe brindarle las facilidades
correspondientes (permisos, organizar el trabajo) para que asista a las
actividades de la induccion organizacional, asi como realizar un
seguimiento del aprendizaje del colaborador y ademas contestar las
inquietudes que le puedan surgir al mismo, durante su periodo de
induccion.

Ejecutar la induccién al puesto: la induccion especifica al puesto es
responsabilidad del jefe inmediato y debe proporcionar al funcionario(a)

la comprension de la forma en que el desempefio en su puesto
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contribuye al éxito de la Direccion General de Nutricion y Desarrollo
Infantil del Ministerio de Salud, y la forma en que él o ella como
funcionario(a) de salud, contribuye a la sociedad. La induccioén al puesto
incluye la realizacion de una pasantia en una oficina o puesto de trabajo
en donde el nuevo funcionario observe y participe en procesos Yy
actividades iguales o similares a su cargo. Esta pasantia debe realizarse
durante la primera semana posterior al nombramiento y debe tener una
duracién no menor de cinco dias.

10.Evaluacién del proceso de induccion: el encargado del proceso de
induccion designado en el nivel regional debe entregar al nuevo
funcionario(a) el formulario de autoevaluacion antes de que inicien las
presentaciones de induccion, esto le permitira determinar por él o ella
misma lo que conoce tanto del Ministerio de Salud como de la DGNDI.
Una vez finalizadas las presentaciones de induccion organizacional en
los temas principales, se entrega al funcionario el formulario de
autoevaluacion, para verificar el aprendizaje. Los encargados de
induccion del nivel central y regional, cumplidos los tres meses de
ingresado el funcionario, convocaran a dicho colaborador con el fin de
entregar y aplicar el formulario para evaluar el proceso de induccion.
Esta informacion permitird conocer la percepcién del funcionario con
respecto a la induccién organizacional y del puesto. Estos tres

formularios existen dentro del mismo proceso de induccion.
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Aspectos importantes para la induccién al puesto o induccién especifica

Los siguientes aspectos fueron tomados del Proceso de Induccion de la
Direccion de Servicios de Nutricion y Desarrollo Infantil (2010). Se deben
explicar las actividades programadas por dia y entregar de forma impresa. Se
recomienda tener preparado con anticipacion el tiempo que se le va a dedicar
a cada actividad de aprendizaje por tema, tanto en lo tedrico como en lo
practico. Se debe preparar los recursos materiales necesarios: folletos,
descripcion de procedimientos, normativas, circulares vigentes, formularios,
instructivos, casos practicos, plan de trabajo diario, otros.

Se debe contar con los recursos audiovisuales necesarios y el espacio
fisico idoneo, el personal de apoyo que se requieren para realizar el
entrenamiento. Elaborar un cronograma donde abarque, uno, dos o tres meses
de labores, que deberia aprender diariamente y asigne al compafero(a) guia,
entregue el documento al comparfiero(a) nuevo(a) a los otros funcionarios o
manténgalo visible en una pizarra informativa.

Se sugiere el siguiente formato:

Labor Fundamen | Descripcién | Funcionarios | Instrumentos | Posibles Compariero | Fechas

asignada | to legal de con los que | utilizados consecuencias | guia y
procedimien | debe en caso de error | asignado horarios
tos coordinar

1.

2.

La labor asignada son actividades o funciones a desempeiar, el

fundamento legal son las normativas y reglamentos que guian las acciones que

se van a realizar, la descripcion del procedimiento es el modelaje que se hace
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de la actividad que se va a realizar, segun la actividad que se ejecute, de
debera coordinar con diferente personal. Los instrumentos utilizados con todos
aguellos que se necesitan al momento de realizar alguna actividad, las posibles
consecuencias en caso de error es aquello que puede darse en caso de no
hacer lo correcto, tanto para el mismo funcionario, como para el
establecimiento u otros a nuestro cargo. El compafiero(a) guia asignado(a)
sera la persona que se encargue de hacer el modelaje de las diferentes
actividades. La fecha y la hora deben determinarse con suficiente anticipacion.

Describir y entregar una fotocopia con las labores que le competen al
colaborador, la clase de puesto que tiene y lo que significa, repase los horarios,
normas disciplinarias y valores que se aplican en el puesto de trabajo. Incluir
normativas como: Ley General de Salud, Reglamento Autébnomo de Servicio
del Ministerio de Salud, Modelos Conceptual y Estratégico de la Provision de
Servicios de Salud en Nutricion y Desarrollo Infantil, Codigo de la Nifiez y la
Adolescencia, la ley 7600, Normas establecimientos CEN-CINAI, Ley General
de Control Interno (ley 8292), y el Manual de Normas Generales de control
interno para la Contraloria General de la Republica y las entidades y 6rganos
sujetos a la fiscalizacion.

Como complemento a esta etapa se procede a iniciar con el entrenamiento
del colaborador con las funciones que desempefiara de acuerdo con su puesto,
para lo cual se requiere de al menos uno, dos o tres meses como minimo.
Mediante este entrenamiento se pretende que le funcionario nuevo ejecute una
a una las funciones de su puesto en condiciones reales, de manera que
paulatinamente, adquiera las habilidades necesarias para lograr el desempefio

aceptable en el puesto.
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El método mas idéneo y aplicado es nhombrar uno o varios comparfieros guia
o, el mismo jefe inmediato. El compafiero guia debe ser una persona
comprometido con esa labor, que tenga buenas relaciones humanas, que
conozca en detalle el trabajo que se realiza y que lo sepa transmitir. El
compafiero guia o facilitador se debe capacitar cuidadosamente con
anticipacion y recibir los materiales necesarios.

Otros meétodos de ensefilanza y aprendizaje utilizados por el mismo
compafiero guia son: la exposicion magistral, la técnica interrogativa, la técnica
demostrativa o modelaje, la técnica de lluvia de ideas, sesiones de grupo,
plenario, charlas planeadas, practicas dirigidas, asignacion de casos reales o
hipotéticos, observacion de procesos, conversaciones con otros compafieros y
pasantias: esta técnica consiste en visitar un puesto de trabajo para que el
nuevo colaborador pueda observar a un homologo en el desempefio de las
funciones. Es imprescindible que esta técnica sea utilizada en puestos como el
de Profesional de Servicio Civil 2 (director/a), Asistente de Salud del Servicio

Civil 2 y 3 y trabajador auxiliar de CEN-CINAI.

Induccion al puesto para la Asistente de Salud de Servicio Civil 2
Se hace una descripcién detallada de lo que debe ser la induccion para
este puesto de trabajo ya que la investigacion estd orientada precisamente a
las A.S.S.C 2. La induccidn al puesto requiere conocer las especificidades del
cargo tales como: a) funciones, b) horarios, c) grupo de nifios y nifias a cargo,
ch) distribucion de tiempo-periodos en que se divide el dia y las actividades que
se realizan, d) planeamiento, e) manual de Normas especialmente el apartado

que corresponde a educacion inicial, f) procesos en los cuales tiene mayor
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protagonismo: gestion de servicios (seleccion de clientes, documentos que se
llenan y se solicitan, educacion, atencion interdisciplinaria, alimentacion
complementaria, atencion y proteccion infantil, actitudes y aptitudes de la
maestra a la hora de atender nifios y nifias, visita domiciliar y su proceso de
uso general, g) expedientes de los clientes y todos los documentos que lo
integran, h) aplicacién de test y valoraciones: valoraciones antropométricas,
test visual, test auditivo, test lenguaje, valoracion del desarrollo y como elaborar
un plan de estimulacion, control de placa bacteriana (aplicacion de la solucion
reveladora), registro anecdotico y observaciones, i) programacion de
actividades, j) interaccion con el personal, nifios(as), padres y madres de
familia, publico en general, k) otros detalles relacionados con la forma
especifica de operar del centro infantil (asociacion de desarrollo, participacion y
funcién).

Funciones de las Asistentes de Salud de Servicio Civil 2
Se anotan algunas de las principales funciones de las A.S.S.C.2 segun

la DGNDI (2009; p. 54-55):

1. Programar, siguiendo las pautas y normas establecidas por sus
superiores jerarquicos, las actividades, requerimientos, presupuestos y
los recursos para suplir las necesidades del centro donde trabaja.

2. Ejecutar, de acuerdo con el programa trazado, actividades técnicas de
estimulacion temprana en las areas socio afectiva y cognoscitiva,
psicomotriz, lenguaje, educacion para la salud, educacion nutricional,
seguridad, expresion creadora y otras, en beneficio de los nifios que se

hallan a su cargo.
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Realizar con los nifios actividades relacionadas con educacion y practica
de habitos deseables, a fin de contribuir al mejoramiento del normal del
normal desarrollo y desenvolvimiento de los nifios.

Planear semanalmente, las actividades individuales y colectivas que se
realizaran con los nifios.

Ejecutar las tareas y responsabilidades asignadas al puesto, de acuerdo
con lo establecido en el Manual de Normas de los establecimientos
CEN-CINAI.

Realizar, con base en las normas establecidas, un estudio
socioeconémico de los posibles clientes y beneficiarios del programa, a
fin de garantizar la aplicacién de politicas y directrices, respecto al tipo
de poblacion que se vaya a atender.

Atender, personalmente o por teléfono, consultas de los padres de los
nifios relacionadas con las actividades a su cargo, a fin de brindarles
informacion y obtener una activa participacion.

Realizar estudios técnicos que permitan la toma de decisiones
adecuadas; atender y resolver consultas de sus superiores, compafieros
y publico en general e informar a sus superiores las situaciones
andmalas encontradas.

Comunicar por escrito, al Director del Centro o a quien corresponda en
la Direccion de Servicios respectiva, los casos probables de nifios con
problemas fisicos y emocionales, para efectos de informacion y toma de

decisiones.

36



10.Colaborar en la evaluacion de los procesos y actividades asignadas al
centro y sugiere, si fuera necesario, la generacion de nuevas
actividades.

11.Participar en el recibimiento, atencion y despedida de los nifios que
asistan a recibir los beneficios del programa.

12.Participar y colaborar en actividades de mejoramiento continuo y control
de calidad.

13.Confeccionar y dar mantenimiento al material didactico utilizado en el
proceso de aprendizaje de los nifos.

14.Mantener al dia los expedientes de los clientes a su cargo.

15.Asistir a reuniones con superiores y compaiieros, a fin de coordinar
actividades, mejorar métodos y procedimientos, analizar y resolver
problemas que se presenten en el desarrollo de las labores, evaluar
programas, actualizar o trasmitir conocimientos, definir situaciones,
proponer cambios y ajustes a programas de trabajo.

16.Registrar, por medio de anotacion directa, la asistencia de los nifios.

17.Participar y colaborar activamente en las actividades que realiza la
Asociacion de Desarrollo Especifico del centro en el que trabaja.

18.Participar en la elaboracién del plan semestral de trabajo, en
coordinacion con el superior jerarquico, a fin de brindar aportes y tener el
conocimiento adecuado de dicho instrumento.

19.Realizar cualquier otra actividad propia de la clase.
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Concepto de percepcion

Una de las principales disciplinas que se ha encargado del estudio

de la percepcién ha sido la psicologia y, en términos generales,

tradicionalmente este campo ha definido a la percepcién como el

proceso cognitivo de la conciencia que consiste en el
reconocimiento, interpretacion y significacion para la elaboracion de

juicios en torno a las sensaciones obtenidas del ambiente fisico y

social, en el que intervienen otros procesos psiquicos entre los que

se encuentran el aprendizaje, la memoria y la simbolizacion

(Vargas; 1994: 48).

La percepcion es una forma de conocer el mundo, es un proceso
cognitivo, abstracto que realiza la mente humana para apropiarse de ciertos
estimulos e incorporarlos a su formacién, a su vida, como una forma de
asimilarlo y darles una interpretacién desde su forma de ser y ver el mundo;
cada persona percibe un mismo fenémeno de forma distinta, pero no por ello,
es imposible encontrar similitudes para comprender y vivir un mismo fenémeno.
El ser humano es un ser activo y la percepcion no es nada mas una cuestion
de estimulo y respuesta, sino que, por el contrario, estan de por medio una
serie de procesos en constante interaccion y donde el individuo y la sociedad
tienen un papel activo en la conformacién de percepciones particulares a cada
grupo social.

Segun Vargas (1994), sobre la base bioldégica de la capacidad

sensorial, la seleccion y elaboracion de la informacion del

ambiente se inicia en la discriminacion de los estimulos que se

reciben, en tal discriminacion subyace la mediacion de
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mecanismos inconscientes. Esta mediacién impulsa a evaluar
lo que en determinado momento interesa de entre todas las
posibles manifestaciones sensibles del ambiente; de lo
potencialmente percibido se lleva a cabo una seleccion de lo
que es importante dentro de las circunstancias bioldgicas,
histéricas y culturales (p. 49).

La percepcibn es tanto consciente como inconsciente, algunos
estimulos son reconocidos y verbalizados, sin embargo, hay otros que se
quedan nada mas a nivel mental y no es posible llegar hasta ellos sino a través
del uso de herramientas propiamente psicologicas; mas en esta investigacion
interesan aquellas percepciones que las A.S.S.C.2 pueden verbalizar y que las
reconocen como parte importante de una situacion determinada como es el
caso de la induccion laboral al comenzar a trabajar.

Esta manera de percibir es la que permite a las personas adaptarse a
las circunstancias que les corresponde vivir, se ponen en juego referentes
ideoldgicos y culturales que permiten la explicacion de la realidad, que de una
manera permiten aplicarlos a la cotidianidad, para ordenarla o transformarla.
Una caracteristica basica de la percepcién es el reconocimiento de la realidad,
de las experiencias cotidianas; ya que a través de este proceso, se utilizan las
vivencias y aprendizajes pasados para integrar la nueva experiencia a la
conciencia, para poder interactuar con ellas y aprehenderlas como parte del
ser. La nueva percepcion debe acomodarse dentro de nuestros pensamientos,
asimilandose a lo que ya existe y en determinado caso, formar parte de una
nueva experiencia; de forma que permitan la adaptacion y el manejo del

entorno.
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La percepcion es parcial, debido a que una persona puede percibir
determinado estimulo del entorno, pero no capta todo el entorno como tal, sino
una parte de él, aquella parte que resulta primordial para su pensamiento;
depende del contexto fisico, cultural e ideolégico.

Los grupos humanos mediante pautas culturales e ideoldgicas
dan significado y valores a las sensaciones, estructurando de
esta forma la vision de la realidad, al tiempo que conforman las
evidencias sobre el mundo, de modo que la informacion del
ambiente se recoge y elabora mediante filtros aprendidos
desde la infancia y permite interactuar adecuadamente segun
las condiciones del medio fisico y social (Vargas; 1994: 51).

La percepcién se va agrupando en estructuras significantes y que son
reconocidas como tales en un sistema social-cultural, cada vez que se vive una
nueva experiencia relacionada con la percepcion, esta se compara con las
estructuras significantes existentes y se elaboran nuevas estructuras que van
ampliando el campo de las percepciones. En general las personas prestan mas
atencién al medio externo que al interno y tienden a se centrarse mas en la
informacion que resulta significativa, como puede ser: los datos que son
novedosos, inesperados, intensos 0 cambiantes; o también las necesidades,
intereses y valores.

Se entenderd en este trabajo, que la percepcion es la forma en la
interpretamos la informacion que hemos recibido del medio y la explicacion que
le damos a las diferentes situaciones vividas; sera entendido como el proceso

gue nos permite asimilar un hecho y acomodarlo a nuestra realidad interior.
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Curriculos de Marco Abierto

Primero es necesario entender que no existe un solo curriculo, mas bien
hay diferentes tipos curriculos. Para Picardo (2004) se “Entiende por curriculo
el conjunto de elementos que, en una u otra forma, pueden tener influencia en
el alumno en el proceso educativo. Asi que planes, programas, actividades,
material did4ctico, edificios, mobiliario escolar, ambiente y relacion profesor
alumno constituyen elementos de ese conjunto” (p. 58).

Desde la posicién de Jiménez (2008) el curriculo es un proceso

social, por lo que en su elaboracién intervienen una gran cantidad

de elementos que se deben tomar en cuenta. Algunos de estos son

el individuo, la sociedad, las decisiones politicas, el contexto entre

otros. Los distintos elementos que se encuentran en el desarrollo

del curriculo, presentaran mdultiples relaciones entre si, la

interpretacion que se haga de ellos; la importancia que se le asigne

a cada elemento, los elementos que se tomen como ejes centrales

del mismo; son decisiones relacionadas directamente con distintas

formas de ver la realidad, siempre bajo la luz de disciplinas como la

filosofia, psicologia, sociologia y todas aquellas ciencias sociales

qgue permitan de una u otra forma clarificar dicha realidad para su

andlisis (p. 63).

El curriculum contempla desde los fundamentos teoricos del mismo
(filosofico, pedagdgico, psicologico, social, antropologico, ecolégico, religiosos
0 espirituales), el cuerpo de conocimientos que se abarcaran, hasta los planes

educativos que desarrolla el docente, los recursos que utiliza, la metodologia
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empleada, los actores que intervienen en los procesos de ensefianza y
aprendizaje; el nifio y la nifa tienen un papel fundamental.

Los curriculos de marco abierto son aquellos conocidos como modernos
o humanizantes (Peralta, 1996), que tienen ciertas caracteristicas como la
flexibilidad y el principio de actividad. Esto quiere decir que los infantes tienen
un papel activo dentro de su proceso educativo, es un agente del curriculo que
se estd desarrollando y que debe participar en todo momento de acuerdo con
sus posibilidades; el docente se caracteriza por ser un facilitador de
experiencias de aprendizaje, por orientar las diferentes actividades y por estar
siempre dispuesto al cambio y las sugerencias; la relacion entre estos dos
participantes debe ser horizontal, cercana, donde haya una constante
interrelacion y un ambiente de calidez.

En los curriculos de este tipo, los ambientes fisicos deben ser
estimulantes, acogedores, donde el nifio y la nifia tengan oportunidad de
participar con lo que necesitan a su alcance, en funcién de si; de igual forma la
organizacion del tiempo se hace considerando las necesidades de los
menores, lo que implica renovacion constante. Para que estos curriculos sean
efectivos debe haber una adecuada planificacién, que sea permanente,
creativa, flexible y donde la base principal sean las necesidades e intereses de
los discentes. La evaluacion es considerada como parte integral del proceso
educativo, ha de ser participativa, contempla el aspecto formativo y diagnéstico;
por lo que debe haber una interrelacion entre las diferentes etapas por las que
suceden los procesos de ensefianza y aprendizaje.

Los curriculos de marco abierto tienen tres sub clasificaciones, segun a)

quiénes estructuren el curriculo, b) segun el énfasis que se den en sus
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fundamentos y c) segun las opciones consideradas en un mismo fundamento.
En cuanto a la propuesta a) estan los siguientes: “los curriculos propuestos y
los de autodeterminacion. Los primeros son aquellos que se elaboran para una
determinada comunidad educativa, acorde a sus necesidades y caracteristicas,
pero a partir de la proposicion de fundamentos y criterios generales hecha por
profesionales; podriamos poner como ejemplos a Montessori, Decroly, y entre
los mas recientes los cognitivos, integral y los personalizados” (Peralta; 1996:
268). Los curriculos de autodeterminacion son definidos en su totalidad por una
comunidad educativa especifica, lo que conlleva un gran trabajo porque debe
estructurarse el curriculo desde sus bases, los fundamentos y principios, hasta
los puntos méas especificos de su aplicacion; corresponde por completo su
ejecucion a la institucion educativa que lo ha desarrollado.

Los curriculos basados con mayor dominancia en uno de sus
fundamentos, serian los siguientes (Peralta; 1996: 272): preferentemente
pedagdgicos, dominantemente filosoficos, sicologicos, religiosos, biologistas,
sociolégicos, antropoldgico-culturales, basicamente ecologistas, entre otros;
pero esto no quiere decir que no se hallen implicitos otros fundamentos, sino
gue se da predominancia sobre uno de ellos.

La tercera sub clasificacion es la que se refiere a las opciones
consideradas dentro de un tipo de fundamento determinado; esto quiere decir
que dentro de un mismo fundamento curricular, pueden existir variaciones
como en el caso de un curriculo basado principalmente en el fundamento
filosofico, podriamos tener uno enfocado al naturalismo, al positivismo, el
idealismo u otros; entonces desde los mismos fundamentos hay diferencias

gque deben considerarse.
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Dentro de los curriculos propuestos segun sus fundamentos, se ubican
tres principalmente: el cognitivo, el integral y el personalizado. Segun el
Programa de Estudios de Ciclo de Transicion de la Educacion Preescolar
(2005), se dice que el “curriculo integral ofrece un valioso marco de referencia
para la educacién preescolar. El concepto de curriculo integrado que se plantea
en el Programa propicia un proceso de ensefianza-aprendizaje dinamico,
abierto, flexible y significativo, centrado en el alumno y el aprendizaje” (p. 20).

En el mismo Programa se mencionan las caracteristicas de los
fundamentos filosoficos, antropoldgicos-culturales, socioldgicos, psicoldgicos,
pedagdgicos que deben influir en el desarrollo y aplicacién del curriculo. De
igual manera el Programa de Estudios del Ciclo Materno Infantil de la
Educacién Preescolar explica cada uno de los fundamentos en los que se
basa, mas no asume una modalidad curricular especifica como en el caso del
nivel de transicion.

La Direccion General de Servicios de Nutricion y Desarrollo Infantil no
cuenta con un programa educativo dirigido a las A.S.S.C.2 y su labor dentro del
aula; no hay un curriculo formal definido, tan sélo algunos lineamientos
generales.

Camacho (2008) dice que para la modalidad intramuros y el trabajo de
atencion integral se propone utilizar el modelo “Marco Abierto” en educacion, ya
que en él se recogen los principios fundamentales que orientaran, tanto el
curriculo de educacion inicial como las acciones de apoyo educativo a
nifios(as) escolares. Estos principios son tomados en cuenta en la construccion
de los curriculos que orientaran la labor de promover en el nifio(a), la

construccion de ambientes y circunstancias de aprendizaje ricas en significados
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culturales, que sean portadores de valores de respeto a su condicidn de sujeto.
Ello implica el andlisis, para escoger aquellos valores que sean compatibles
con modelos deseables de sociedad para una educacion para la vida.

El Modelo Conceptual y Estratégico de la Direccion General de Nutricion
y Desarrollo Infantil (2008), plantea que la formacién de los nifios y nifias en los
establecimientos del programa sea con un enfoque de Derechos, como una
forma de responder a la tendencia mundial de proteger y salvaguardar a los
nifios y nifas; tendencia dirigida principalmente por entidades como la UNICEF.

Segun Camacho y otros (2008), en concordancia con el enfoque de
derechos se propone una socializacion del nifio y la nifia, mirado como sujeto,
esto involucra una propuesta de educacién para la vida, que toma como eje la
construccion de valores, desde este marco se propone un curriculo orientado a
concebir que el nifio: “a) tiene derecho a ser concebido como sujeto y no como
objeto, b) el tiene derecho a aprender a cuidar de su salud, c) tiene derecho a
desarrollar sensibilidad ecoldgica, ch) tiene derecho a aprender el valor de la
solidaridad y el respeto a la diversidad étnica, de género, cultural y social y a la
igualdad de oportunidades, d) tiene derecho a ser tratado/a sin violencia y a
aprender a recrear valores de paz, respeto y tolerancia, e) tiene derecho a
acceder al conocimiento”.

En el Manual de Normas de los establecimientos CEN-CINAI (Ministerio de
Salud: 2002), aparecen las normas que deben cumplirse y quiénes son las
personas encargadas de cumplirlas; para el caso de las A.S.S.C.2, hay un area
de actividad denominada educacion inicial; en esta se establece la cantidad de
nifos y nifias que debe atender la asistente, segun el rango de edad de los

beneficiarios. También explica la norma que cada establecimiento debe contar
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con una programacion de educacion inicial, contemplando los nifios y nifias
desde los 2 afos hasta los 7 afios. Cada asistente debe preparar un
planeamiento didactico semanal que debe contemplar los siguientes aspectos:
el tiempo para actividades al aire libre debe ser maximo de dos horas no
consecutivas para los CINAI y 30 min para los CEN; las actividades de salén
deben contemplar metodologias basadas en areas especificas de trabajo como
son: lenguaje, vida cotidiana, ciencias de la cultura y la naturaleza,
dramatizacioén de roles, biblioteca, artes plasticas, agua y arena, construccion,
otros; hacer planes de atencion individual a los nifios y niflas que tengan un
desempeiio en la escala de desarrollo de un nivel bajo o superior a su edad
cronolégica en una o mas areas.

Se expresa dentro de la norma que los establecimientos deben tener
espacios interiores y exteriores organizados para el desarrollo de actividades;
el centro infantil debe contar con los materiales y mobiliario requerido para las
actividades de educacion inicial; por ejemplo, en las areas los nifios y nifias
deben encontrar juguetes y utensilios limpios, ordenados, en buen estado,
estéticos y variados; que inviten a la exploracion, que propongan retos y que
consideren las necesidades evolutivas de los infantes.

Las areas deben estar decoradas con temas que representen la realidad
como paisajes, trabajos de los mismos nifios y nifias, personas de la
comunidad, elementos ecoldgicos, no deben ser de gran tamafio, ni excesivos
ni utilizar dibujos patentados.

Otro apartado de la norma explica que el centro infantil debe desarrollar
actividades curriculares de educacion inicial con base en las necesidades

culturales, sociales y evolutivas en todas las areas del desarrollo; esto se
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refiere a la realizacién de las actividades diarias con el total de los nifios y
nifias, donde se demuestre la constante interaccion entre los educandos y el
adulto, siempre en un marco de respeto, afecto, reconocimiento individual y
trabajo de valores positivos; a la proposicion de actividades variadas e
innovadoras donde los nifios y nifias tengan la oportunidad de elegir acciones y
promover su participacion activa.

Para los nifios y niflas de 2 a 3 afios se debe enfatizar el contacto afectivo
de tipo maternal, propiciando la autonomia y la adquisicion de habitos de
higiene personal, orden, alimentacion y otros. Para los nifios y nifias mayores
de tres afios, el curriculum debe incluir diversos contenidos como: ampliacion
progresiva de vocabulario, autonomia cotidiana en el uso de utensilios para
cuidado personal y del ambiente, exploracion cientifica de la naturaleza y la
cultura por medio del uso de material concreto, multiples posibilidades de
exploracion artistica (pintura, escultura, expresion corporal, musica, teatro),
recrear diversos roles de la familia y la sociedad, actividades al aire libre con
materiales que permitan desarrollar el &rea motora gruesa, fina y sociafectiva a
través del juego.

Otras funciones que deben realizar las asistentes son las que se relacionan
con la presentacion de materiales que luego permaneceran en las areas de
trabajo, la preparacion para el reposo de los nifios y nifias, la atencion
individual a grupos pequefios que asi lo requieran.

Es necesario que las asistentes establezcan limites basicos y acordes con
la edad de los nifios y niflas en estas situaciones: agresividad verbal o fisica
entre nifios(as), agresividad fisica o verbal entre nifios(as) y adultos, uso

inadecuado o destruccion de materiales y utensilios, colocar los limites en un

47



lugar visible para el publico; estos limites deben comunicarse a los nifios y
nifias de forma clara y sencilla tanto a nivel de grupo como de forma individual
Si es necesario; cada vez que se trasgreden se debe intervenir pero de forma
natural y aplicarse las consecuencias sin excepcion y en todo momento en que
se sobrepasen los limites.

Las asistentes también estan encargadas de realizar talleres de
educacion para padres-madres de familia, en temas como: crecimiento y
desarrollo del nifio(a), formas para ser mejores padres-madres, proteccion del
ambiente, estilos de vida saludable, promocion de la salud y otros que se
consideren pertinentes.

El Programa de Nutriciobn y Desarrollo Infantil presenta caracteristicas
que deben considerarse al hora de desempefarse como A.S.S.C.2, ya que
implica la realizacion de labores administrativas, la elaboracion de material
didactico, la realizacion de valoraciones a los nifios y nifias, ejecutar las
actividades planificadas para el trabajo diario y cumplir con las metas
programadas para cada establecimiento; por tanto, resulta importante conocer
estos aspectos para ligarse con el trabajo que se va a realizar y sentirse
debidamente orientada en el desempefio de las funciones asignadas; lo que
desde el punto de vista psicopedagdgico beneficiaria a los nifios y nifias en el
salén de clase.

A las A.S.S.C.2 les corresponde realizar varias evaluaciones a los nifios
y niflas que se atienden, cada una de las mismas cuenta con instructivos que
deben llenarse en el momento que se realizan las valoraciones y deben
ejecutarse segun las indicaciones especificas para cada una de ellas, entre

éstas estan: test de lenguaje, test de agudeza visual, test de agudeza auditiva,
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escala de desarrollo (dividida en las siguientes areas: motora gruesa, motora
fina, cognitiva, lenguaje, habitos, afectiva), y control de placa bacteriana;
ademas los nifios y niflas deben ser pesados y medidos para realizar una
valoracion del estado nutricional de los mismos, los resultados de estos test
deben ser informados a los padres-madres o encargados de los infantes.

Las evaluaciones son una herramienta importante para implementar
acciones educativas y atender las necesidades e intereses que cada grupo de
edad; segun la etapa del desarrollo en que se encuentra y para esto es
sumamente importante que el personal Asistente de Servicio Civil 2 y 3
conozca acerca de las etapas del desarrollo por las que el nifio y la nifia esta
atravesando, asi como tiempo que se han establecido para el logro de cada
una de ellas, pero siendo conscientes y respetando el principio de
individualidad. El principio de individualidad manifiesta que “el desarrollo difiere
de una nifia o un nifio a otro y en la evolucion de un area a otra” (M.E.P, 2004:
12).

Especificamente en el caso de los nifios y las nifias que presentan
dificultad en una o0 mas é&rea del desarrollo, ya que en algunos casos, estas
valoraciones podrian marcar significativamente la diferencia cuando se
convierten en la Unica forma que la familia tiene para poder identificar y
prevenir posibles problemas de desarrollo y crecimiento, ademas de que es
responsabilidad de la A.S.S.C 2 realizar planes de estimulacion para las

diferentes areas en las que los nifios o nifias presenten dificultades.

49



Capitulo IV
Marco y disefio metodologico
Disefio de la investigacion

En este capitulo se explica la posicibn epistemoldgica de la
investigadora, es decir, la forma en la que entendera la relacion entre el ser
humano y su realidad.

Se propone utilizar como enfoque de investigacion la fenomenologia, ya
que permite a la investigadora tener una constante interaccion con las
participantes de la investigacién, e interpretar sus situaciones de manera
conjunta, considerando también aquellas declaraciones que resulten diferentes.
Como parte de este enfoque se plantea utilizar las técnicas narrativas y la
entrevista cualitativa; forma parte de este capitulo el detalle de la estrategia
metodoldgica; asi como las categorias de andlisis que surgieron en su debido
momento.

El enfoque de investigacidn sera la fenomenologia y puede “decirse que
es la ciencia que tiene como tarea describir lo que aparece” (Barrantes; 2009:
20).

Cuyos principios se exponen de la siguiente manera: “el sujeto de

conocimiento es la conciencia, el sujeto es consciente de sus

experiencias, el conocimiento es un continuo proceso de
descubrimiento por parte de la conciencia, el ser humano sélo
conoce fendmenos (lo que aparece a los sentidos), la realidad no

se conoce de manera pura, la conciencia la deforma para hacerla

accesible al conocimiento, la conciencia elabora lo que percibe

como significaciones, la verdad reside en la existencia humana
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como descubrimiento de las cosas del mundo o la realidad, el

conocimiento es un proceso, la verdad y la realidad, entendidas

como relativas e historicas, marcan una estrecha relaciéon entre
éstas y el conocimiento, pues nuestro conocimiento y nuestras
acciones estdn mediatizadas por la postura que asumamos frente

a la realidad (Barrantes; 2009: 20).

Este enfoque se caracteriza por profundizar y conocer las diferentes
formas en las que las personas aprehenden el mundo, lo viven, sienten,
experimentan y ese es el propdsito de la investigacion, analizar la percepcion
que tiene un grupo de personas sobre una situacion especifica vivida de
manera distinta por cada una de ellas.

La relacion del ser humano con la realidad es activa, esta en constante
modificacién y cada hecho que ocurre es interpretado por la persona segun su
experiencia de vida; de ahi que la percepcion que se tiene de los
acontecimientos sea importante porque cada uno tiene una forma particular de
interpretar su realidad.

Interesa utilizar este enfoque porque busca conocer los significados de
las experiencias humanas, como las personas experimentan y viven
determinadas situaciones, pero segun su propia vision, forma de ver o
percepcion.

No necesariamente los resultados que se obtengan seran posibles de
generalizar a otros contextos, casi es imposible hacerlo porque la investigacion
esta ubicada en un momento historico dado, en un contexto determinado y su
fin es ahondar sobre la conciencia humana y ésta es particular de cada

persona.
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Este enfoque se ajusta a los intereses de la investigadora ya que utiliza
como recursos la intuicion y la reflexion constante para conocer su tema de
interés, para describir y clarificar la experiencia tal y como es vivida,
configurada en la conciencia y expresada a través de las palabras (Buendia y
Colas; 1998). Lo que las personas piensan y revelan a través del lenguaje
descriptivo es fundamental para las investigaciones con este enfoque, ya que
es a través del lenguaje que los pensamientos pueden hacerse evidentes y
palpables, utilizdndolo como una forma de encontrar conexiones entre lo que
piensan varias personas a quienes se les enfrenta a una situacion similar; de
ahi que se haya decidido incorporar la redaccion como instrumento de
recoleccion de datos, donde las A.S.S.C.2 podrdn expresar con sus propias
palabras su experiencia acerca de la induccion laboral.

Aungue los instrumentos vayan dirigidos y enfocados a ciertos objetivos,
en el transcurso de la aplicacion de los mismos la investigadora puede ahondar
sobre alguna de las situaciones encontradas, tanto si le ayudan en el objetivo
general de la investigacion, como si le permiten comprender de una manera
méas amplia la experiencia de vida como tal y su relacién con la induccion

laboral.

Perfil de las participantes de la investigacion
La investigacion se realizd con participantes en los cantones de San
Carlos, Guatuso, Los Chiles y Santa Rosa, especificamente en aquellos
establecimientos donde laboran las participantes de la investigacion, durante

los meses de mayo a agosto del 2010.
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En el siguiente cuadro se anotan algunos datos relacionados con las 10

A.S.S.C.2 que participaron en la investigacion, la segunda columna consiste en

una interpretacién que hace la investigadora de la primera impresién causada

durante la entrevista con cada una de las participantes, una manera de trasmitir

como ellas se sentian.

Nombre Primera Tiempo de Duracion de la
impresion trabajar induccién
Participante 1 Engafiada 1 afo 15 dias
Participante 2 Tomada por 1 afo 3 horas
sorpresa
Participante 3 Invisibilizada 1 afo 2 dias
Participante 4 Curiosa 5 meses Una semana (pero no
todos los dias)
Participante 5 Taran tan tan 1 afo 1 semana
Participante 6 Guerrera 4 meses No recibid induccion
Participante 7 Rebote 4 meses No recibid induccion
Participante 8 Decepcionada 6 meses 15 dias
Participante 9 Guarderia 3 meses 3 dias
Participante 10 Falt6 mucho 1 afio 2 dias

Ademas de estas 10 participantes, también se entrevisté a la docente

profesional de la Direccion de Servicios de Ciudad Quesada (participante 11),

al encargado de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud

(participante 12) y al Director Regional de la Direccion de Servicios de Nutricion

y Desarrollo Infantil (participante 13).
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Categorias de analisis emergentes

Las categorias de andlisis que se presentan en este capitulo, surgen a partir
de los objetivos planteados para esta investigacion; mediante ellas se busca
identificar cuales son las necesidades de las A.S.S.C.2 que ingresan al
Programa de Nutricién y Desarrollo Infantil del Ministerio de Salud en la Region
Huetar Norte, desde su propia percepcion; evidenciar la experiencia de las
A.S.S.C.2 respecto de la induccion laboral que les brindaron al momento de su
ingreso al Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil del Ministerio de Salud en
la Regién Huetar Norte; y por ultimo, determinar las caracteristicas del proceso
de induccion que se facilité a las A.S.S.C.2 desde su propia experiencia.

Estas categorias tienen su sustento en lo manifestado por las A.S.S.C.2 y
los otros funcionarios que participaron en la investigacién, tal como el
encargado de recursos humanos, la docente profesional y el director regional:

e Manifestaciones generales sobre la induccion: se trata de los
conocimientos previos de los y las participantes sobre lo que significa
induccion laboral.

e Apreciaciones de la induccidn recibida: son las expresiones que
narran las participantes con respecto a la induccién que recibieron al
comenzar a trabajar.

e Limitaciones de la induccién: estas limitaciones son aquellas
percibidas por las A.S.S.C.2 y por los otros funcionarios participantes,
segun sus propias experiencias y apreciaciones.

e Fortalezas de la induccién: son los aspectos positivos que resaltan los
y las participantes de la investigacion sobre la induccion laboral que

recibieron.
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e Propuestas para la induccion: estas son propuestas manifestadas por
las A.S.S.C.2 y por los otros funcionarios participantes, que segun
ellos(as) deben considerarse para que la induccién sea mas adecuada y
se ajuste a sus necesidades.

e Recibimiento: se trata de establecer cémo fueron recibidas las
A.S.S.C.2 en sus puestos de trabajo al comenzar a trabajar y como se
sintieron en ese primer momento; como fue la experiencia vivida al inicio
de la induccion.

e Funciones de las docentes: en esta categoria interesa conocer cuales
son las funciones de las A.S.S.C.2 segln su percepcion y desde la
induccion que recibieron.

e Caracteristicas del programa de nutricidén: se trata de ahondar sobre
los conocimientos basicos que tiene las A.S.S.C.2 acerca del programa
para el cual laboran.

e Metodologia de trabajo: aqui se recogen los datos manifestados por
las A.S.S.C.2 acerca del tipo de metodologia que deben utilizar
propiamente en el aula y si recibieron capacitacion en este sentido

durante sus primeros meses de trabajo.

Método y técnicas de investigacion
El enfoque es el camino que guia la investigacion, incluye el conjunto de
técnicas e instrumentos que se vayan utilizar.
La investigacion se guidé por el enfoque fenomenologico, ya que
mediante este se pudo ir visualizando como percibian las A.S.S.C.2 su proceso

de induccion, por qué lo entiendian de esa manera y qué sentimientos y
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opiniones manifestaban acerca de él. Se traté de construir una vision general
de lo que experimentan las A.S.S.C.2 al ingresar por primera vez en los
establecimientos, cémo se sentian dentro del Programa de Nutricion y
Desarrollo Infantil y cuales eran sus recomendaciones para las futuras
inducciones laborales; esto se logré a través de las entrevistas cualitativas y
una redaccion que cada una de ellas realizo.

Se utilizaron como técnicas de produccién del conocimiento la entrevista
cualitativa y una técnica narrativa (redaccion); ya que estas técnicas se
adaptaban a la investigacién, pues su interés principal era investigar sobre la
percepcion de las A.S.S.C.2 en cuanto a su induccion laboral. Las entrevistas
cualitativas permitieron a la investigadora profundizar sobre aquellos aspectos
que llamaron la atencion, le generaron interés o le parecieron importantes; y la
técnica narrativa se utiliz6 como un complemento de las entrevistas. A través
ambos instrumentos la investigadora pudo profundizar en el tema e ir
descubriendo pautas que guiaron el desarrollo de la investigacion.

e Técnicas narrativas: la fenomenologia se interesa por lo que los
sujetos de investigacion expresan a través del lenguaje, en este caso se
utilizé esta técnica por considerarse apropiada para el objetivo de la
investigacion. Para Bruner (citado por Buendia y Colas: 1998), la
narrativa es uno de los dos modos naturales de funcionamiento
cognitivo, una forma caracteristica de ordenar la experiencia, de
construir la realidad. Se pidi6 a las participantes de la investigacion
realizar una redaccion personal acerca de lo que fue su induccién
laboral; la investigadora leyé cada una de las redacciones y las analiz6

en relacion con las diferentes categorias de analisis que emergieron, en
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conjunto con la informacién que se recopilé a través de las entrevistas.

(Véase anexo 1)

e La entrevista cualitativa: “la entrevista en profundidad, a través de
preguntas dirigidas al actor/es sociales, busca encontrar lo que es
importante y significativo para los informantes y descubrir
acontecimientos y dimensiones subjetivas de las personas tales como
creencias, pensamientos, valores,...El objetivo de la entrevista cualitativa
es, por tanto, comprender las perspectivas y experiencias de las
personas que son entrevistadas” (Buendia y Colas; 1998: 275). Se utilizd
la entrevista como una forma de ahondar en la percepcion, ideas,
sentimientos, pensamientos, expresiones, emociones que tiene las
docentes sobre la induccion laboral. Se aplicé de forma individual, se
grabd en audio, se realizd en los establecimientos o lugares de trabajo.
Se realiz6 tanto con las A.S.S.C.2, asi como con el director regional, la
docente profesional de la Direccion de Servicios de Nutricion y
Desarrollo Infantil de Ciudad Quesada y el encargado de recursos
humanos. (Véase anexo 2 y 3 respectivamente).

Para esta investigacion, como criterio de inclusién las participantes
debian formar parte del Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil; asi como
tener maximo un afio de estar laborando para el mismo; ya que su experiencia
relacionada con la induccién laboral debia ser reciente. Para elegir a estas
personas, se contactd con el encargado de Recursos Humanos de la Region
Huetar Norte para que él pudiera facilitar una lista con los posibles sujetos de

investigacién segun las caracteristicas expuestas anteriormente.
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Una vez que se tuvo la lista, la investigadora procedid a contactarlas en
una capacitacion que se realizo a nivel regional, alli explicé a cada una de ellas
el objetivo de la investigacion y las técnicas de recoleccion de informacion que
se iban a utilizar; les facilité el consentimiento informado y a partir de ahi, se
logré la participacion de 10 personas (A.S.S.C.2) en la investigacién. Los
instrumentos comenzaron a aplicarse a partir de junio de 2010.

Se hizo una entrevista a tres funcionarios clave del Programa como son
el Director Regional, el encargado de Recursos Humanos y la Profesional de
Docencia de la DSNDI; de esta forma se pretende triangular los datos
obtenidos.

A continuacioén se detallan las etapas que se realizaron para obtener los

y las participantes de la investigacion:

Etapas de la Paso 1 Paso 2 Paso3

investigacion

| etapa Blusqueda de | Contactar a | Solicitarles
informacion participantes participacion
sobre posibles

participantes

Il etapa Entrega de | Realizacion Realizacion
instrumento entrevistas a | entrevistas a
con técnica | docentes docentes
narrativa

Il etapa Realizacion Recuperacion | Andlisis de datos
entrevistas a | de recopilados con
otros instrumento las entrevistas y
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funcionarios con técnica | las redacciones

narrativa

Para la aplicacion del instrumento con técnica narrativa (redaccion), se
contacto telefonicamente a las A.S.S.C.2 participantes, para proponerles la
facilitacion de instrumento por diferentes vias: personal, fax o correo
electronico; se utilizaron las tres modalidades. Dentro de las instrucciones
especificas para este instrumento estaban: entregarlo al menos una semana o
quince dias después de haber sido facilitado; sin embargo no se logré que
fuera de esta manera. Algunas de las participantes entregaron su redaccion en
el tiempo debido, mas otras lo hicieron mucho tiempo después y al final del
tiempo previsto, hubo dos A.S.S.C.2 que no hicieron entrega de este
documento, a pesar de los recordatorios hechos por la investigadora y del
tiempo extendido que se dio para su realizacion.

Se grabaron un total de 13 entrevistas cualitativas en audio.
Posteriormente se realizo una transcripcién. Se entrevistdé en las mismas
fechas a las A.S.S.C.2 y a los otros funcionarios del programa; todas se
hicieron en los lugares de trabajo, en fechas y horas convenidas por mutuo
acuerdo. Para este fin hubo gran apoyo por parte de la jefatura inmediata de la
investigadora.

Para realizar cada uno de los pasos que llevaron a la conclusion de esta
investigacion, se desarroll6 un cronograma por semanas, para organizar el
trabajo y poder concluir con los objetivos propuestos (Véase anexo 4). Ademas

a cada una de los y las participantes de la investigacion se le solicitd el
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consentimiento establecido para la participacion en la investigacién (Véase
anexo 5).
Tratamiento y analisis de los datos

Para el andlisis de la informacion se utilizaron las expresiones tanto
escritas como verbales de los y las participantes de la investigacion, las cuales
estaran entre comillas y con cursiva para ser identificadas con mayor facilidad.

Después de escuchar cada una de las entrevistas y leer las redacciones,
se procedié a identificar patrones en las respuestas de las y los participantes
de la investigacion; para asi enfatizar comentarios para su posterior andlisis. La
presentacion de los datos y el analisis de la investigacion se realizaron sobre el
establecimiento de patrones y temas “en torno a los cuales se pueden aglutinar
los datos para que estos adquieran sentido. Los patrones pueden referirse a
variables que impliquen similitudes y diferencias entre categorias, y patrones
de procesos referidos a conexiones espacio-temporales en el texto” (Buendia y
Colés; 1998: 303).

En este capitulo se presentan los datos en forma de cuadros de
respuesta, cada uno de ellos contempla una categoria y varios patrones de
respuesta, a los cuales se les asigné un porcentaje dependiendo de cuantos
participantes mencionaron ese patron

1. Manifestaciones generales de lainduccion

Patréon Porcentaje
Proceso de informacion basica 92,2%
Ubicarse en qué hacer y como hacerlo 92,2%
Conocer tanto la parte administrativa como las funciones 53,8%
Ensefianza previa a realizar una funcion 76,9%
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2. Apreciaciones de lainduccion recibida

Patron Porcentaje
No se dan en la regién o son incompletas 100%
No existe seguimiento 100%
No se le da la importancia a la induccién 100%
No se ubica debidamente en el trabajo 100%
Es fundamental 100%
No fueron dadas por personas bien capacitadas 100%
Fueron procesos cortos 100%
No se cumplieron expectativas 100%
Sabiendo cosas en el camino o por medios propios 100%
3. Limitaciones de la induccion
Patron Porcentaje
No hay nada por escrito 15,3%
Ausencia de un programa estructurado 15,3%
No hubo evaluacion formal 100%
La universidad prepara para el Ministerio de Educacion 53,8%
Poca demostracion del trabajo a realizar 84,6%
Aprender sobre la marcha y preguntando 92,3%
No encontro fortalezas 69,2%
No se les dice nada acerca de las funciones, deberes y derechos 69,2%
Falta induccion en el planeamiento 76,9%
4. Fortalezas de la induccion
Patrén Porcentaje
Ir a la practica 15,3%
No encontro fortalezas 53,8%
Presentacion de material y manejo de grupo 23,0%
Trabajo sélo con expedientes 15,3%
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5. Propuestas paralainduccion

Patron Porcentaje
Nombrar un compariero guia 15,3%
Debe ser un programa estructurado 23,0%
Conocer el porqué de lo que se hace y conocer lo administrativo 92,3%
Capacitacion para quienes dan la induccion 53,8%
Hablar de metodologia de trabajo y planeamiento 100%

Acompafamiento de la docente profesional 100%

Observaciones 53,8%
Hacerlas mas largas 61,5%
Practicar 38,4%

6. Recibimiento
Patron Porcentaje
No hubo recibimiento 76,9%
Miscelaneas anuentes a ayudar 30,7%
7. Funciones de las docentes

Patrén Porcentaje
Planear 30,7%
Actitud de respeto a los nifios(as) y su atencién 53,8%
Talleres con padres-madres 23,0%
Tener al dia los expedientes 38,4%
Realizar test a los nifios(as) 38,4%
Colaborar en entregas de leche 7,6%

Cumplir un horario 15,3%
Hacer murales 23,0%
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8. Caracteristicas del Programa de Nutricion

Patron Porcentaje
Nutricion y educacion 76,9%
Darles mejor calidad de vida (nifios y nifias) 61,5%
Guarderia 7,6%
Beneficiar personas de la comunidad y padres-madres de familia 53,8%
Atencion integral 61,5%
Modalidades: atencion integral, comidas servidas, DAF y leche 15,3%
9. Metodologia de trabajo
Patron Porcentaje
Montessori 53,8%
Cronograma 15,3%
Ministerio de Educacion 7,6%
Libre como Piaget 7,6%
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Capitulo V
Analisis y tratamiento de los resultados
Presentacion de los datos e interpretaciéon de la informacion

Se pretende con el andlisis por medio de categorias, poder utilizar la
mayor cantidad de informacion que fue recopilada, ya que toda es muy
importante y representa una labor investigativa ardua y un proceso de
colaboracion conjunta con las participantes de la investigacion; se espera
integrar aquellos aspectos que presentan similitudes asi como los que
muestran claras diferencias, para realizar una interpretacion adecuada de la
realidad vivida en ese momento.

Se ir4 desarrollando el analisis segun las categorias emergentes, y se
hard una interpretacion de cada una de ellas desde los diferentes referentes
tedricos que se tienen; ademas tratando de reinterpretar nuevamente aquellas
categorias que pueden tener relacién entre ellas, se usaran comillas y letra
cursiva para diferenciar las frases dichas por los participantes de la
investigacion.

Con respecto a las manifestaciones generales acerca de la induccion
laboral, se puede decir que las A.S.S.C.2 tiene una percepcion o idea basica de
lo que deberia de haber sido su induccién, ya que mencionan varios puntos
importantes.

Por ejemplo, mencionan que en la induccién es necesario explicarle al
nuevo empleado cOmo esta organizada la empresa, asi como las funciones y
actividades que va a desempefiar el nuevo funcionario, pues sera la forma de
permitirle ubicarse en qué hacer y como hacerlo, ‘induccién laboral es una

orientacion previa, donde se dara a conocer las funciones, obligaciones y
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derechos de los trabajadores de primer ingreso” (participante 4). Se trata de
orientar al empleado desde el inicio sobre lo que tiene que hacer y lo que
representa el trabajo que se estd asumiendo. Tal como lo menciona Jofre (s.f)
la socializacion laboral es “un proceso mediante el cual el individuo alcanza a
apreciar los valores, las competencias, los comportamientos esperables, los
conocimientos sociales que son esenciales para asumir un determinado rol
laboral, y las actitudes precisas para participar como miembro en las
actividades de una organizacion”.

Hay conciencia de que en la induccion laboral se debe hablar de los
deberes y derechos, de las funciones y de las obligaciones; mas esto no se
hace y se deja de lado; todos los participantes mencionaron de una u otra
manera que las inducciones laborales son incompletas o no se dan “no me dio
una induccién como la que yo me esperaba verdad, con respecto a esto yo
digo que es muy mala” (participante 9). Esto afecta directamente a la persona
que recién se integra a la institucion, pues genera inestabilidad y ansiedad.
Construir un sentimiento de pertenencia y permanencia es fundamental; es
decir, la persona debe formar parte integral del establecimiento, sentir que va a
ser una pieza importante para el desempefio de la empresa y que su trabajo es
fundamental. Ademas, la adecuada induccién laboral permite al empleado de
nuevo ingreso reducir el impacto que constituye comenzar a laborar en
determinado puesto; reduciendo el estrés y la ansiedad ante las nuevas
funciones y las responsabilidades a cargo.

Algunas de las entrevistadas mencionaron que es el proceso inicial a traves
del cual se le proporciona al nuevo empleado la informacion basica que le

permita integrarse rapidamente al lugar de trabajo, donde se le da la
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informacion y los conocimientos necesarios para que tenga éxito en su puesto
de trabajo, aun cuando ya cuente con experiencia; “que el funcionario conozca
tanto la parte administrativa como las funciones que va a desempefar durante
su trabajo” (participante 11). Segun el proceso de induccién de la DGNDI
(2009), el objetivo de este es asegurar que el nuevo funcionario(a) se adapte lo
mejor posible y en el menor tiempo al puesto para el cual se contratd, a los
compafieros(as) y a las caracteristicas de la DGNDI. Desde aqui se aprecia la
obligatoriedad de que los procesos de induccion sean adecuados, por que asi
el nuevo colaborador(a) podra adaptarse con facilidad al trabajo, satisfaciendo
las exigencias del programa y cumpliendo con las expectativas que se tienen
dentro del mismo. El fin es preparar al funcionario(a) de nuevo ingreso para
comenzar a laborar segun el sistema lo amerita y se trata de un momento antes
0 previo de ir al campo laboral.

Una de las participantes decia que es “a explicacion mas amplia de todo lo
que uno tiene que hacer, por la persona de verdad que esté capacitada”
(participante 10), ya que son muchos los temas que deben tratarse pues se
incluyen los temas de la inducciébn general u organizacional y los de la
induccion especifica o propiamente en el puesto de trabajo. Segun el
documento de la DGNDI (2009), el método idoneo y aplicado para realizar la
induccion en el puesto de trabajo es nombrar uno o varios compafieros guia o,
el mismo jefe inmediato. EI compafiero guia debe ser una persona
comprometida con esa labor, que tenga buenas relaciones humanas, que
conozca en detalle el trabajo que se realiza y que lo sepa transmitir “es cuando
la docente de apoyo o como se le llame aqui, la encargada, se viene por lo

menos conmigo durante unos cuantos dias a irme guiando lo que se hace aqui”
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(participante 9). ElI compafiero guia o facilitador se debe capacitar
cuidadosamente con anticipacion y recibir los materiales necesarios. Esta
sumamente claro que la persona asignada debe ser capacitada para tales
funciones.

Otro punto importante que se menciona en las entrevistas son las ventajas
de la induccién laboral tanto para el nuevo empleado como para la institucion
de la cual va a formar parte. Los procesos de socializacion o induccién
devienen en una serie de beneficios para la institucion, ya que los nuevos
integrantes se sienten mas a gusto y manejan mejor la informacion relacionada
con la empresa o institucion “se dice que el periodo de inducciéon es
fundamental, puesto que, de hecho va a depender mucho como va a ser el
funcionario en el futuro, si va a ser un funcionario eficiente , va a estar motivado
0 no va a estar motivado, asi que hay que venderle esa idea de una forma
atractiva, y de una vez hablarle de los valores que tiene la empresa, la mision,
la vision, todas esas cosas importantes que el empleado tiene que conocer
para desarrollar su labor” (participante 12).

Pero aunque se sabe acerca de estos beneficios y ventajas de las
inducciones laborales, no se ha hecho conciencia de la necesidad de las
mismas en el Programa de Nutricién y Desarrollo Infantil en la Regién Huetar
Norte, lo que queda claro con las diferentes manifestaciones que hacen las
personas participantes de la investigacion y con el hecho de que algunas de
ellas ni siquiera recibieron induccion laboral (participantes 3, 6y 7).

“La induccion es un proceso que se puede llevar a cabo con un grupo o
una sola persona, brindando los detalles del trabajo a realizar, a lo cual también

se le debe dar seguimiento, hasta que el nuevo trabajador(a) esté
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capacitado(a) para cumplir sus funciones por completo” (participante 8). Este
punto es de gran importancia, ya que se trata de la evaluacién que debe darse
durante el tiempo que tarda la induccién laboral, pues es mediante ella que se
logra determinar si el funcionario ha ido adaptandose a las necesidades de la
institucién o si necesita mas apoyo, para definir cuales &reas son las que
requieren de mayor reforzamiento y para motivarle en sus labores. Los
encargados de induccion del nivel central y regional, cumplidos los tres meses
de ingresado el funcionario, deberian convocar al nuevo colaborador con el fin
de entregar y aplicar el formulario para evaluar el proceso de induccion. Esta
informacion permitiria conocer la percepcion del funcionario con respecto a la
induccion organizacional y del puesto (DGNDI, 2009).

“Actualmente dentro de la organizacion de la Direccion General de
Nutricion y Desarrollo Infantil, el trabajo se esta haciendo por medio de
procesos y uno de esos es el de induccion, el cual ya esta estructurado y se
han establecido las obligaciones de cada uno de los niveles, sus
responsabilidades y la manera en la que deben darse las inducciones
laborales” (participante 13). Sin embargo, existe desconocimiento de este
proceso, ya que unicamente el Director Regional lo menciond, como aparece
en la cita anterior, ni siquiera el encargado de Recursos Humanos lo conocia,
mucho menos las A.S.S.C.2; lo que deja ver una gran debilidad en este
sentido.

El propoésito de este procedimiento de induccion es garantizar la correcta
integracion de los funcionarios de la DGNDI (2009) en los tres niveles de
gestion y asegurar que la insercion del mismo sea rapida y efectiva. En otras

palabras se orientara al trabajador para que comprenda el funcionamiento
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interno del Ministerio de Salud, el contexto de su trabajo, como debe realizar
sus tareas, para que pueda asumir el papel que le corresponde dentro del
grupo y para crear en €l o ella una actitud favorable hacia la institucion. Esto
demuestra similitud con lo que expresan las A.S.S.C.2 sobre lo que debid
haber sido su induccién laboral, pero dista mucho de haber sido de esta
manera.

“El participante 12 expresaba que a la hora de disefiar un programa de
induccion se deben considerar varios aspectos fundamentales, como las
diferentes normativas, las politicas propias de la institucién, las funciones
basicas dentro de la unidad de trabajo y las relaciones que existan con otras
unidades, tanto internas como externas”. Esto parece haber sido considerado
por la DGNDI al momento de disefar el proceso de induccion, ya que ademas
de las especificaciones sobre codmo deben ser todas las inducciones en cada
uno de los niveles de la estructura organizativa; hay una descripcion de las
consideraciones especificas para la induccion en el puesto de trabajo, es decir,
para cada una de las clases ocupacionales con que cuenta el Programa de
Nutricion y Desarrollo Infantil. Cada proceso de induccién es Unico, pues
depende no soélo de la organizacién sino también del trabajo por desempenfar;
pero lo principal es que exista un proceso de induccion sistematizado y
estructurado.

Por ultimo, una de las A.S.S.C.2 mencion6 que en “la induccién laboral es
necesario que la docente de apoyo permanezca con la hueva maestra durante
unos dias con ella en el aula para ir guiando sobre lo que se hace ahi, las
tareas que debe ejecutar con los nifios y nifias, dandole un acompafamiento

de por lo menos unos dos o tres dias” (participante 11). Esto es clave, ya que
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recibir un entrenamiento adecuado durante un tiempo prudencial, facilitara que
la nueva docente se acople al trabajo y adquiera seguridad en el desempefio
del mismo; de hecho existe un modelo de induccién laboral conocido como
“‘mentor protegido” (Vonk, 1996), podria decirse que es el modelo ideal. Implica,
en primer lugar, la existencia de un mentor entrenado, éste es capaz de
estructurar, secuenciar el proceso de inducciéon y de monitorearlo en sus
distintas fases. Como complemento a la induccion organizacional se procede a
iniciar con el entrenamiento del colaborador con las funciones que
desempefiard de acuerdo con su puesto, para lo cual se requiere de al menos
uno, dos o tres meses como minimo. Mediante este entrenamiento se pretende
que le funcionario nuevo ejecute una a una las funciones de su puesto en
condiciones reales, de manera que paulatinamente, adquiera las habilidades
necesarias para lograr el desempeio aceptable en el puesto (DGNDI, 2009).

Otra de las categorias de andlisis es la de las apreciaciones o
percepciones que tenian las A.S.S.C.2 sobre la induccién laboral recibida y casi
en términos generales puede decirse que fue deficiente y hubo muchas
diferencias entre cada uno de los procesos, asi como irregularidades en los
mismos, con respecto a lo que deberia ser la induccién laboral en términos
teoricos.

Podria resumirse que en la Direccibn Regional Huetar Norte de la
DSNDI los procesos de induccion no se llevan a cabo, salvo un primer intento
que se gesto a finales del 2009 y que todavia no ha recibido seguimiento.
Basicamente los procesos de induccion que se han dado consisten en: ‘el
primer dia presentarsela a los comparferos(as) de trabajo, y a veces cuando

mucho llevarla a un centro modelo para que vea a una de las personas de las
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gue se supone trabajan mejor, basicamente es un dia a lo mucho una semana,
y realmente no es un plan estructurado, sino una buena intencioén” (participante
12). Esto ya no deberia de ser asi, porque desde el nivel central se ha
documentado y estructurado un proceso de induccion que deberia de aplicarse
en todas las regiones que conforman el Programa de Nutricion y Desarrollo
Infantil.

“El Ministerio de Salud acaba de pasar por un proceso de organizacion y
gue se supone gue se van a implementar programas, pero que tampoco los
programas deben venir enlatados, sino que deben tener la posibilidad de
flexibilizar” (participante 13). Se espera que el proceso de induccion se aplique
conforme a lo establecido y a las necesidades encontradas durante este
proceso investigativo, ya que se demuestra que es necesario hacer ajustes y
que las A.S.S.C.2 que ingresan no se sienten satisfechas con la induccién
recibida: todas mencionan que son procesos cortos, que no se cumplieron las
expectativas, que van sabiendo cosas en el camino, que no se les da
seguimiento lo que implica falta de evaluacién del proceso y casi ninguna de
ellas encontr6 fortalezas en la induccién, pero si muchas debilidades y
limitaciones.

Las personas entrevistas expresaban que no hay ningan tipo de
seguimiento o0 evaluacion acerca de la induccion que recibieron, no hubo
actividades planificadas en las cuales participaran para manifestar sus
sentimientos e inquietudes acerca de las nuevas funciones que les
correspondia desempeiiar o de los aspectos administrativos que les generaran
dudas; tampoco se les facilitaron cuestionarios y otro tipo de instrumentos para

llenar y dejar ver su percepcion sobre la induccion recibida. No existe
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seguimiento ni evaluacion, tal como afirmaba el participante 12 “nadie después
de pasar por este Ministerio puede decir fijate que me evaluaron en el periodo
de induccidn, no existe evaluacion de ningun tipo, ni cualitativa ni cuantitativa”.

Se establece que durante las presentaciones de induccidn, el encargado
del proceso, designado en el nivel regional debe entregar al nuevo
funcionario(a) el formulario de autoevaluacion antes de que inicien, esto le
permitird determinar por él o ella misma lo que conoce tanto del Ministerio de
Salud como de la DGNDI. Una vez finalizadas las presentaciones de induccion
organizacional en los temas principales, se entrega al funcionario el formulario
de autoevaluacion, para verificar el aprendizaje (DGNDI, 2009); es decir que ya
existen instrumentos para autoevaluar los conocimientos del nuevo
funcionario(a) antes y después de la induccién, los mismo que para el momento
en el que culmina el proceso como tal.

Este proceso permite al nuevo empleado tener un conocimiento general
de los Reglamentos y Normativas que rigen sobre su trabajo, lo que le asegura
tener conciencia de las prohibiciones, de los deberes y derechos como
funcionario publico; pero si esto no se da en la induccion general u
organizativa, el funcionario(a) nuevo(a) podria estar expuesto a cometer
errores 0 algun tipo de irregularidad sin conocimiento de causa. Por esto, en el
documento elaborado por la DGNDI existe un machote de un instrumento que
se sugiere utilizar donde se especifican varios puntos, entre éstos las posibles

consecuencias en caso de incurrir en un error.
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Labor Fundame | Descripcion Funcionarios | Instrumentos | Posibles Compariero | Fechas

asignad | nto legal de con los que | utilizados consecuencias | guia y

a procedimient | debe en caso de error | asignado horarios
0s coordinar

1.

2.

“El problema de que no existan programas de induccion se debe a que
en buena teoria no deberian existir interinos por mas de un afio, sin embargo
por ineficiencia del la Direccion de Servicio Civil, los nombramientos interinos
se extienden hasta por siete afios 0 mas; esto genera un conflicto porque
invertir recursos en personal interino es un riesgo, porque si la persona no gana
la plaza permanente se perdio todo el esfuerzo y la inversion, por eso lo que se
hace es ser mas prudente esperar a que la gente quede en propiedad para
darle induccidn; pero cuando esto sucede ya la persona ha pasado tantos afios
trabajando que no se le da la induccion” (participante 12). La deficiente
induccion laboral tiene sus causas en las debilidades del Programa de Nutricion
y Desarrollo Infantil, ya que se trata de un proceso nuevo y que apenas se esta
comenzando a realizar; pero también hay otras causas como la que se
mencionada sobre le pobre desempefio de la Direccién de Servicio Civil.

Aunque esto sea asi, segun el documento sobre induccion de la DGNDI
la induccion debe darsele a todo el personal nuevo independientemente de su
cargo, ya que no hay nada que diga lo contrario.

‘Debe de haber una buena intencién de las jefaturas en cuanto a que, se

sensibilice para que vean la importancia que tiene la induccién, porque no se le
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da la importancia que tiene. Anteriormente no habia ningun lineamiento a nivel
institucional, se decia que debia haber induccion pero no habia nada definido
para ello, entonces se quedaba casi que a criterio del responsable de esa area
de trabajo en esa zona, que se le diera y generalmente era un ratito, se le
decia algunas de sus funciones, se le facilitaban algunos documentos y hasta
ahi llegaba todo” (participante 13).

Las apreciaciones de las A.S.S.C.2 sobre la induccion recibida se
acoplan perfectamente con lo manifestado en el parrafo anterior, ya que sus
inducciones laborales generalmente se dieron en periodos cortos, con poca
observacion y casi ninguna practica, donde se hablaba poco de las funciones y
aun menos de la parte organizativa; por tanto se confirma que las inducciones
laborales no tenian ningun tipo de estructura o sistematizacion.

La Direccion Regional tiene un compromiso y una responsabilidad con
las inducciones laborales, ya que este procedimiento es de cumplimiento
obligatorio en los tres niveles de gestion de la DGNDI, especificamente en las
actividades sefialadas para cada nivel. Desde que este proceso ha sido
elaborado y divulgado, existe una responsabilidad directa para con el mismo y
para con las Direcciones de Servicio que conforman la Region, asi como con
sus integrantes y todos aquellos(as) que se vayan a incorporar.

“No importa si usted lleva una carrera universitaria 0 no, siempre los
trabajos son muy especificos y las tareas también, dependiendo del lugar
donde usted ingrese a trabajar, en el caso de nosotros que es un Programa de
Salud, las maestras que vienen, la formacion es diferente al tipo de trabajo que

van a encontrar aqui aunque es con ninos, entonces es importante este,
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ubicarlas en el trabajo, lo que al programa o direccion le conviene del trabajo
gue se hace en el establecimiento con los nifios” (participante 11).

Dentro de la teoria relacionada con la induccion laboral, existe un
modelo conocido como “nadar o hundirse” (Vonk, 1996); en este modelo es el
propio profesional el que tiene la responsabilidad de insertarse en funcién a la
formacion vy titulo profesional obtenido, se asume que la presentacion de un
titulo certifica las competencias profesionales garantizadas por la institucién de
educacion superior y, en consecuencia, la institucion estaria exenta de
responsabilidad para orientar su induccién o socializar al profesor en el medio
laboral. Esta forma de recibir al profesional nuevo Unicamente genera
desmotivacién e inseguridad, ya que aunque la persona tenga una preparacion
profesional en el area en la cual va a trabajar, existen especificidades del
trabajo que deben ser expuestas al comenzar a trabajar, particularidades que
deben ser consideradas y expectativas que deben ser manifestadas, si esto no
ocurre se deja a la deriva al nuevo funcionario(a) y eso no es lo ideal ni lo mas
conveniente para una institucién, ya que disminuye la calidad del trabajo y la
eficacia de la institucion en la prestacion de sus servicios “en el tiempo que
tengo de laborar para este programa, no he recibido una sola
motivacion”(participante 3).

“A mi parecer mi proceso no fue en adecuado ya que durante los tres
dias de induccién hice lo mismo: completar expedientes y siento que esa no es
una de las principales funciones de las A.S.S.C.2” (participante 9); desde el
punto de vista del Ministerio de Salud sobre las especificaciones acerca de lo
que debe ser la induccion, existe un apartado referido a las funciones del

puesto de trabajo a desempefiar y como lo menciona esta participante, su
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induccion tenia que abarcar otras funciones propias de su cargo y que se
dejaron de lado; tales como (DGNDI; 2009: 54-55): “programar para suplir las
necesidades del centro donde trabaja, ejecutar actividades de estimulacion
temprana, educacién y practica de habitos deseables, planear semanalmente,
realizar un estudio socioecondémico de los posibles clientes y beneficiarios del
programa, atender, personalmente o por teléfono, consultas de los padres de
los nifios relacionadas con las actividades a su cargo, comunicar por escrito los
casos probables de nifios con problemas fisicos y emocionales, colaborar en la
evaluacion de los procesos y actividades asignadas al centro, participar en el
recibimiento, atencién y despedida de los nifios, participar y colaborar en
actividades de mejoramiento continuo y control de calidad, confeccionar y dar
mantenimiento al material didactico, mantener al dia los expedientes de los
clientes a su cargo, asistir a reuniones con superiores y compaferos, registrar,
por medio de anotacion directa, la asistencia de los nifos...” Se puede denotar
una gran deficiencia de la induccién en cuanto a la informacién que deben
recibir las A.S.S.C.2 sobre sus funciones y tareas a ejecutar; ademas esta fue
una condicién constante en la mayoria de las inducciones; ya que por ejemplo
en el cuadro de analisis sobre las apreciaciones de la induccién, todos los
participantes dijeron que debian ir sabiendo “cosas” en el camino, que no se
cumplieron sus expectativas y que no se ubica debidamente en el trabajo.

“Lo que estuvo mal fue la induccion. No solo decirle a la maestra que
esta con veinte resto de guilas, ahi viene la nueva expliquele lo que pueda, eso
es lo que a mi no me parece. Pero que no lo engafien a uno, porgue eso es lo
feo, que se lo pintan todo de color de rosa y cuando usted llega la dejan sola,

no tenia apoyo de nadie” (participante 1). Hubo una gran similitud en cuanto a
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las expresiones de las A.S.S.C.2 al preguntarles sobre su opinidon o percepcion
acerca de la induccién laboral recibida y se obtuvieron muchas respuestas
similares a la anterior; donde habia risas al escuchar la pregunta, porque su
opinién eran muy negativa en la mayoria de los casos y como decia también el
participante 12 “ni siquiera pueden llamarse inducciones laborales porque eso
implica mucho, aqui lo que hay es una buena intencion de dar induccion”,
entonces podria inferirse que las inducciones laborales fueron muy pobres en
cuanto a contenido, duracién y personal encargado de las mismas. Como
menciona Vonk (1996) hay un modelo de integracion a una institucion llamado
colegido, donde el nuevo funcionario busca apoyo en sus pares Mas
experimentados, como un tipo de apadrinamiento profesional y cuyo vinculo
radica en la buena voluntad; de hecho durante las entrevistas algunas
compafieras mencionaban que habian recibido la induccién de parte de otra
A.S.S.C.2 o de alguna A.S.S.C.3, que incluso las miscelaneas les ayudaban en
cuanto al descubrimiento de algunas de sus funciones y materiales que debian
conocer.

Esto nos lleva al andlisis de la tercera categoria relacionada con las
limitaciones de la induccion. En este apartado se pueden anotar una variedad
de situaciones que deben eliminarse para que las inducciones laborales se
lleven a cabo tal y como esta establecido desde el nivel central de la DGNDI.
En primer lugar quisiera rescatar la incongruencia existente en cuanto al
conocimiento de la propuesta para las inducciones laborales que tiene el
Ministerio de Salud, ya que al momento de hacer las entrevistas Unicamente el
participante 13 tenia nocion de esto y de hecho fue quien colaboré con la

investigadora para la consecucion del documento impreso; pero los restantes
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12 participantes desconocian por completo la existencia de este proceso de
induccion y sus sugerencias para mejorar las inducciones laborales ya se
encuentran contempladas en el documento emanado desde la DGNDI.

Seguidamente vale la pena indicar que de las diez A.S.S.C.2
entrevistadas, tres de ellas afirmaron no haber recibido induccién al comenzar
a trabajar: “yo no recibi induccion (participante 3), no, no, nada (participante 7),
no tuve induccién (participante 6)”. Solo esto nos indica que hay una clara
deficiencia en la Region en cuanto a la socializacién laboral de los y las
funcionarios(as) de primer ingreso, pues no hay coordinacién para hacer el
recibimiento adecuado ni se demuestra una preocupacion por fomentar los
valores propios de la institucién desde el primer momento, adn cuando se sabe
que esto es fundamental; maxime si se trata de un Programa de Nutricion y
Desarrollo Infantil, el cual tiene una gran variedad de singularidades que lo
distingue de otros programas y del trabajo en otras instituciones. La induccién
especifica se aplica las personas que se van a desempenfar por primera vez en
un determinado puesto de trabajo (Castellanos; 2005); es decir, cada una de
estas companieras se vio perjudicada en cuanto a la calidad de su desempefio
por desconocimiento de sus funciones, deberes y derechos; al verse exentas
de esta actividad basica para la adecuada integracion al grupo de trabajo y a la
institucién (o establecimiento).

Otro aspecto fundamental a considerar en la induccion laboral es la
evaluacion del proceso mediante diferentes estrategias; sin embargo existe una
gran uniformidad en cuanto ha esto, ya que todos los participantes negaron
haber evaluado el proceso que vivieron e incluso el participante 12 afirma “no

existe el seguimiento, o0 sea no existe ese plan de que esa persona participe en
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ciertas actividades, se de un seguimiento adecuado y sobre todo se haga una
evaluacion, porque no existe evaluacion, asi que nadie después de pasar por
este ministerio puede decir fijate que me evaluaron en el periodo de induccién”,
hay claridad en esto, las inducciones laborales se realizan de manera
desorganizada y ademas no hay preocupacion por indagar las manifestaciones
de los y las funcionarios(as) nuevos(as) sobre el proceso que vivieron. En el
proceso de induccion desarrollado por el Ministerio de Salud (DGNDI, 2009), se
establece un apartado especifico para la evaluacion del proceso de induccién,
tanto en la parte organizativa (cuestionarios antes y después de las charlas de
induccion) como en la que es especifica del puesto de trabajo; para esta
también existe un documento elaborado que se debe entregar al finalizar el
proceso de induccién (véase anexo 6), sin embargo queda la duda de si dicho
documento determina realmente si el proceso de induccion fue el més
adecuado.

Otra limitacion que se encontré y que debe ser tomada en consideracion
por las personas que se encargan de las inducciones laborales, es que las
Universidades preparan a las profesionales en preescolar para el trabajo
especifico del Ministerio de Educacion, lo que provoca desorientacién en las
A.S.S.C.2 al comenzar a trabajar, ya que el trabajo en el Programa de Nutricién
y Desarrollo Infantil es muy distinto; se cuenta con un curriculo que no es lo
suficientemente promocionado entre las A.S.S.C.2 que ingresan a laborar por
primera vez en los establecimientos de la Region. “Entendemos por curriculo
el conjunto de elementos que, en una u otra forma, pueden tener influencia en
el alumno en el proceso educativo. Asi que planes, programas, actividades,

material didactico, edificios, mobiliario escolar, ambiente y relacion profesor
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alumno constituyen elementos de ese conjunto” (Picardo, 2004: 58); para que
las A.S.S.C.2 puedan desempefiar sus funciones de la mejor manera posible,
es necesario que tengan conocimiento claro de las finalidades del Ministerio de
Salud para con el Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil y esto solo se
logra mediante una adecuada induccion laboral y un proceso constante de
capacitacion. Para la modalidad intramuros y el trabajo de atencion integral se
propone utilizar el modelo “Marco Abierto” en educacion, ya que en él se
recogen los principios fundamentales que orientaran, tanto el curriculo de
educacion inicial como las acciones de apoyo educativo a nifios(as) escolares
(Chavarria; 1994); pero aunque se propone el uso de este modelo, no se
encuentran mayores especificaciones acerca del mismo en la documentacion
oficial del Ministerio de Salud, lo que reclaman las A.S.S.C.2, pues no saben en
gué basarse para realizar sus planeamientos semanales. “Lo que yo siento es
gue nunca nos han dado una buena induccion es en el planeamiento, porque
llegan y le exigen a uno que el planeamiento tiene que ser bien, que tiene que
ser... pero nunca le han explicado a uno, que le no le han dado un machote o
como debo de hacerlo, sino que uno simplemente lo hace al taran tantan, lo
gue uno Mas 0 menos crea conveniente, o sea lo que le dan es una hojilla ahi,
coémo, quiénes, y no se qué y hagalo verdad” (participante 5).

De hecho, las diez A.S.S.C.2 entrevistadas mencionaron la necesidad de
que exista una adecuada induccion en cuanto al planeamiento; ya que es muy
distinto del que se ensefia en la Universidad y del que se utiliza en el Ministerio
de Educacion; tan sélo se dan lineamientos generales, pero el mismo puede
variar de una Direccion de Servicios a otra; ademas el planeamiento se hace

de manera semanal y no existe un documento que guié formalmente este
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proceso, depende de la docente asi como de su conocimiento sobre la misiéon y
la vision del Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil para adaptar las
actividades a su entorno; considerando tan sélo que puede basarse en los
curriculos de marco abierto.

En los curriculos de este tipo, los ambientes fisicos deben ser
estimulantes, acogedores, donde el nifio y la nifia tengan oportunidad de
participar con lo que necesitan a su alcance, en funcion de si; de igual forma la
organizacion del tiempo se hace considerando las necesidades de los
menores, lo que implica renovacion constante. Para que estos curriculos sean
efectivos debe haber una adecuada planificacion, que sea permanente,
creativa, flexible y donde la base principal sean las necesidades e intereses de
los discentes (Peralta, 1996).

Estos principios deben guiar la practica de las A.S.S.C.2 en su salén de
clase, sin embargo no se da induccién en este sentido; ya que al preguntarles
si conocian la misién y la vision del Programa, la mayoria decia que no; de la
misma manera al consultarles si tenian idea de lo que es el Modelo Estratégico
y Conceptual de Programa. Estas limitaciones afectan directamente la calidad
de los servicios que se ofrecen y por ende, podria afectar la calidad de la
educacion que reciben los nifios y nifias que se benefician de las diferentes
modalidades de atencion con las que se trabajan; lo que se relaciona con la
psicopedagogia, ya que a través de esta area las docentes pueden identificar
deficiencias o fortalezas en sus practicas, acorde con la metodologia de trabajo
que se sigue; pero si no hay ni siquiera claridad en cuanto a la forma de

trabajar, serd muy dificil realizar procesos de autoreflexion que permitan
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mejorar la practica educativa, desde las herramientas que ofrece la
psicipedagogia.
Otra gran limitacién y en su mayoria generalizada, es el hecho de que

[

casi ninguno de los participantes encontré fortalezas de la induccion: “no
encontré fortalezas (participante 3), no encontrd fortalezas (participante 1),
(Pensando) qué fortalezasijj (participante 2), no, para nada (participante 7),
fortaleza ninguna (participante 6), (Silencio 3 seg), las fortalezas (duda), bueno
diay, yo considero que no son tantas las fortalezas que hay (participante 11),
para serle franco, aqui en la regién no, no se dan” (participante 12). Si hay
dificultad para percibir fortalezas, es porque las limitaciones son muchas y esto
debe irse sanando a traves de la investigacion, como en este caso; para tomar
acciones correctivas y de mejora del proceso.

Puede decirse que las fortalezas encontradas fueron minimas; asi por
ejemplo la participante 10 decia “la fortaleza es que yo fui a lo practico, si la
practica, para nadie es un secreto que la practica es lo maximo, pero lunes,
martes y ya miércoles ya empezar yo sola con el grupo”; 1o que deja ver que de
cierta manera fue bueno, pero al final no del todo ya que dur6 muy poco
tiempo; la participante 9 mencionaba que la fortaleza que encontr6 fue que
trabajo con los expedientes “que lo que yo domino son los expedientes”, la
participante 4 decia que “durante este dia de induccién, me dieron a conocer
las funciones que debia desempefiar (segun la norma), me ayudaron acomodar
el aula de acuerdo a la metodologia de trabajo, se me dijo como era el
planeamiento. Puedo decir que aunque fue poco tiempo si se aprovechd, en
eso no tengo queja alguna”, ademas la participante 5 comentaba que ‘a

explicacion de como se utiliza el material y de como manejar a los nifios tal vez
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en ciertas, qué en ciertos momentos, o en ciertas actitudes” fue la mayor
fortalezas, aunque tuvo un poco de duda al responder, pero estas
apreciaciones fueron hechas tan so6lo en una ocasion, lo que deja ver que los
procesos de induccion son muy reducidos en cuanto a su calidad y cantidad de
tiempo, se dejan de lado un gran grupo de aspectos que deberian ser
abarcados desde que el funcionario de nuevo ingreso se incorpora a la
institucién. A continuacién se anotan los temas que deben ser abarcados en el
periodo de induccién en el area organizacional, ya que hay otra parte de la
induccion que corresponde especificamente al puesto de trabajo, donde se
tratan otros temas muy importantes para el desempefio del nuevo
funcionario(a).
Los siguientes son los temas principales de la induccion
organizacional: bienvenida, informacion sobre Régimen de
Méritos del Servicio Civil y la Direccion General de Servicio Civil,
proceso de Desarrollo Organizacional, aspectos del Reglamento
Auténomo de Trabajo, aspectos salariales, periodo de prueba,
evaluacion del desempefio y beneficios. También debe entregar al
nuevo funcionario el documento con la informacién general
respectiva para su posterior estudio. También debe hacerle saber
que se le estara contactando durante el primer mes de trabajo
para coordinar la induccion organizacional en los temas
complementarios: interiorizacion de valores, ética, relaciones
humanas, calidad del servicio al cliente, ley 7600, ley 8290 de
control interno, acoso laboral y preparacion para el retiro y la

jubilacién (DGNDI, 2009).
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Hubo una categoria que emergié a partir de los comentarios de las
entrevistadas, la cual tenia que ver con el recibimiento que se les dio al
ingresar a trabajar en los diferentes establecimientos; porque ninguna de estas
funcionarias fue debidamente recibida, afirmaron haber sentido un
acompafiamiento de parte de las miscelaneas, pero no asi de otros
funcionarios. Esto es muy lamentable, debido a que una de las partes
principales de la induccion es el recibimiento, ya que es cuando el nuevo
empleado establece un lazo de confianza y comunicacion con sus iguales y
superiores, es la primera impresion la que se va a quedar impregnada en lo
que sera el desempefio posterior del funcionario(a) y asi lo establece la DGNDI
(2009); dentro de los principales pasos a seguir al comenzar la induccion, justo
en el primer dia de trabajo se debe: “preparar el ambiente para la llegada del
nuevo funcionario(a) y dar la bienvenida en el puesto de trabajo” (p.5); estas
dos actividades incluyen aspectos como los siguientes: informar al equipo de
trabajo acerca del nuevo funcionario(a) y la funcion que va a realizar, preparar
el ambiente de trabajo con suficiente anticipacion y facilitando los recursos
necesarios para el trabajo, disponiendo de la informacion necesaria a efecto de
propiciar una incorporacion asertiva y se debe coordinar con los
comparferos(as) el entrenamiento al puesto; se debe recibir al nuevo
funcionario en una oficina preparada para tal efecto, con el objetivo de que el
mismo se sienta comodo y bien recibido por dicha autoridad institucional; e
informarle de la programaciéon de los primeros dias de trabajo y como se
ejecutara la induccion especifica al puesto (DGNDI: 2009).

A pesar de estas y otras especificaciones con respecto al recibimiento,

las participantes de la investigacion se expresaban asi de este punto: ‘llegué ya
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propiamente aqui, y las dos miscelaneas, digamos en este lugar que a veces
yo me siento como solita yo la veo como mi mama y como mi hermana
(participante 1); la llegada fue bonita, fue bien porque diay las miscelaneas son
super especiales y super amorosas y casi eran el respaldo mio, porque en el
otro lado lo que era en el aula usted sentia como un vacio (participante 2); el
dia que yo llegué, la encargada del CEN no estaba, solamente estaba la
miscelanea, yo sélo llegué y la saludé y le dije que yo era la nifia que iba, no,
nadie me espero, nadie me dijo nada (participante 3); las miscelaneas siempre
estuvieron muy anuentes a ayudarme, yo les pasaba preguntando, aunque
ellas no supieran nadan pero ya ellas han estado aqui, yo les pasaba
preguntando mucho (participante 4); los nifios (risa), porque no, no, lo demas
no (participante 5); no nos recibieron, porque el dia que a nosotras nos
nombraron las jefas no estaban (participante 6); el dia que yo entré aqui la que
me recibi6 fue una compafiera no estaban ninguna de mis dos jefas
(participante 7); (silencio, decepcion) ay no, no s€, porque cuando llegué todo
estaba desordenadisimo, mi aula estaba como en abandono, porque ya la
compafiera se habia ido y fue asi como diay, que ella venga y ordene, fue feo,
no tengo ningun buen recuerdo (participante 8); no hubo asi como un
recibimiento fuera de lo comun, ni presentacion tampoco (participante 9); que
hay un buen ambiente, de momento yo me senti como en familia (participante
10).

Ademas, en las entrevistas que se realizaron se les preguntdé a las
A.S.S.C.2 acerca de cuales eran las principales caracteristicas del Programa
para el cual trabajan, ya que este es un tema del cual deberian tener dominio;

sin embargo se puede deducir que esto no es asi, “para mi el Programa de
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Nutricion y Desarrollo Infantil, es practicamente dedicado a la ensefianza de la
sana alimentacion y habitos de higiene, dirigido para las comunidades mas
pobres” (participante 8), “para apoyar a esa gente que ocupa trabajar y que no
tiene donde dejar los chiquitos, que ocupan alguien que se los cuide”
(participante 5), reconocen que el principal enfoque es la educacion y la
nutricion, pero no se menciona en ningln momento otras caracteristicas del
Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil y que deben incluirse en la
induccion laboral; tal como lo son los ejes transversales de trabajo, los
diferentes test que se deben realizar, la necesidad de realizar talleres de
capacitacion para madres y padres de familia, el tipo de poblacion que se
atiende y las caracteristicas de la misma, las modalidades con las que se
trabajan...; hay una diversidad de aspectos propios de este Programa y que no
se abarcan en la induccion laboral y por experiencia propia puede decirse que
por lo menos un afo es lo que se tarda para comprender los verdaderos
objetivos de trabajar en estos establecimientos y el tipo de trabajo que se debe
hacer para mantener el enfoque de la DGNDI.

El Modelo Conceptual y Estratégico de la Direccién General de Nutricién
y Desarrollo Infantil (2008), plantea que la formacion de los nifios y nifias en los
establecimientos del programa sea con un enfoque de Derechos, como una
forma de responder a la tendencia mundial de proteger y salvaguardar a los
nifios y nifias; tendencia dirigida principalmente por entidades como la UNICEF.
Aunque este documento es basico para orientarse en cuanto a la justificacion
de lo que se hace, ninguna de las A.S.S.C.2 conocia del mismo.

Habia un aspecto que interesaba particularmente a la investigadora y

era conocer con cual metodologia de trabajo debian las A.S.S.C.2 desarrollar
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sus planeamientos y ejecutar sus actividades diarias; ante esto resultdé que
siete de las participantes dijeron trabajar con el Método Montessori, ya fuera
por iniciativa propia o por que al comenzar a trabajar alguien les dijo que asi lo
hicieran; otra compafiera mencion6 que trabaja también con una metodologia
libre similar a la de Piaget y por ultimo otra compafera dijo trabajar de manera
parecida a la del Ministerio de Educacion; esto demuestra que durante la
induccion laboral no se cumple con lo establecido, ya que no se orienta a las
funcionarias que trabajaran con los nifios y nifias sobre la forma en cémo hacer
esto y se deja a la libre este asunto que es tan fundamental.

“Bueno, nadie me lo ha dicho, pero pienso que por las cosas que se
usan aca, pienso que Montessori” (participante 3); “digamos, en el cronograma,
ese nos lo dieron al principio, tantos minutos para conversacion, tantos minutos
para rutina en el aula” (participante 10); “yo trabajo con la metodologia,
sinceramente trabajo con /la metodologia como del Ministerio de Educacion”
(participante 9); “(Risa), bueno, supuestamente deberia ser Montessori, pero
mentira si te digo que aqui se usa eso” (participante 1); estos son algunos
ejemplos de lo que dijeron las participantes de la investigacion sobre la
metodologia de trabajo; este es un tema que les ocasionaba risa, porque
decian que se trabaja Montessori, pero no es asi por diversas razones y una de
ellas es que no ha habido capacitacion para esto.

Para la modalidad intramuros y el trabajo de atencion integral se
propone utilizar el modelo “Marco Abierto” en educacion, ya que en él se
recogen los principios fundamentales que orientaran, tanto el curriculo de
educacion inicial como las acciones de apoyo educativo a nifios(as) escolares

(Chavarria 1994); aunque los curriculos de marco abierto son flexibles, esto no
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es lo mismo que decir que se trabaja con Montessori o con Piaget o con la
metodologia del Ministerio de Educacion. Esto hace pensar que es necesario
organizar y sistematizar mejor el trabajo, capacitar a las A.S.S.C.2 en este
sentido para que el trabajo que se haga a nivel regional sea similar.

La dltima categoria con la que se trabajo fue la de las propuestas que
daban las y los participante para la induccion, pero después de compararlas
con el documento donde se sistematiza el proceso de induccion laboral segin
la DGNDI, se llega a la conclusion de que existe una gran cantidad de aspectos
gue ya han sido considerados, pero no se han aplicado.

Por ejemplo, el participante 12 y el 13 se referian a la posibilidad de
nombrar compaferos guias que orienten la induccion laboral de los
funcionarios de primer ingreso; asi mismo lo establece la DGNDI (2009): el
método mas idoneo y aplicado es nombrar uno o varios compaferos guia o, el
mismo jefe inmediato. El compafiero guia debe ser una persona comprometido
con esa labor, que tenga buenas relaciones humanas, que conozca en detalle
el trabajo que se realiza y que lo sepa transmitir. EI compafiero guia o
facilitador se debe capacitar cuidadosamente con anticipacion y recibir los
materiales necesarios. Este punto también se relaciona con el hecho de que las
entrevistadas pedian mas capacitacion para quienes dan las inducciones;
“orimero que capaciten a las personas que estan por encima de uno, digamos
en el grado de mando, capacitacion para ellas” (participante 6).

Otra preocupacion de las A.S.S.C.2 y que se manifesto a través de sus
propuestas fue la necesidad de recibir mas apoyo de la Docente Profesional de
la Direccion de Servicios para la cual se trabaje; asi como una mayor

demostracion del trabajo que se debe realizar; es decir hablar de la parte
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tedrica, pero también ir a la practica: hacer observaciones, demostraciones,
pasantias y otras actividades que faciliten el ajuste a las funciones que le
corresponden al nuevo funcionario(a). Para esto hubo otra propuesta que se
relacionaba con el tiempo de duracion de la induccion, por ejemplo la
participante 2 mencionaba: ‘pienso que tuvieron que darme 2 meses de
adaptacion y luego empezar a visitarme para estar mas acomodada y asi estar
mas segura de mis dudas en el trabajo”, pero esto no deberia ser un desvelo
de las A.S.S.C.2, ya que esta establecido que la induccién laboral debe durar
entre uno y tres meses, preferiblemente debe coincidir con el periodo de
prueba. La técnica de las pasantias consiste en visitar un puesto de trabajo
para que el nuevo colaborador pueda observar a un homélogo en el
desempefio de las funciones. Es imprescindible que esta técnica sea utilizada
en puestos como el de Profesional de Servicio Civil 2 (director/a), Asistente de
Salud del Servicio Civil 2 y 3 y trabajador auxiliar de CEN-CINAI (DGNDI,
2009).

Las inducciones laborales que recibieron las A.S.S.C.2 que fueron
entrevistadas distan mucho de lo esperado y propuesto por la Direccién
General de Nutricién y Desarrollo Infantil; hay gran variedad y cantidad de
aspectos que deben ser retomados y analizados por la misma Direccién
Regional para asi subsanar las deficiencias encontradas; y en dado caso
comenzar nuevamente con las inducciones como si se tratase de personal
nuevo. Pero estos puntos se trataran en lo relacionado con las conclusiones y

recomendaciones de este trabajo.
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Capitulo VI
Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

Este capitulo contiene las principales conclusiones a las que se llegd
mediante esta investigacion, cada una de las mismas se logré extraer de las
entrevistas hechas a las Asistentes de Salud del Servicio Civil 2 y otros
funcionarios del Programa, asi como del analisis de los datos que se realizd
anteriormente. De igual manera hay un apartado dedicado a las
recomendaciones que se hacen, las mismas estaran enfocadas a las
propuestas que se hacen para mejorar el proceso de induccién en la Region,
para que el mismo sea efectivo y cumpla con los objetivos propuestos; asi
como otro tipo de recomendaciones relacionadas con la necesidad de
profundizar en estudios similares a nivel de esta Regién y de otras a nivel
nacional para lograr un panorama extenso de lo que son las inducciones
laborales en este pais en | que se conoce como la Direccién Nacional de
Nutricion y Desarrollo Infantil.

» Para las A.S.S.C.2 la induccion laboral es un proceso mediante el cual
se les orienta en sus funciones y se les da a conocer aspectos
organizativos y administrativos propios de la institucién. Esto parece ser
muy sencillo, sin embargo requiere de tiempo y compromiso para que se
de en las mejores condiciones. A pesar de que el Ministerio de Salud en
su Direccion de Nutricion y Desarrollo Infantil cuenta con un proceso
establecido para las inducciones laborales, se logré establecer que no
se lleva a cabo como esta especificado y esto en detrimento de la

calidad del desempefio laboral de las nuevas funcionarias, quienes
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hasta obtiene una evaluacion del desempefio baja por no hacer el
trabajo correctamente, mas no se les induce para esto. Entonces, se
puede decir, que el proceso de induccion vivido por las A.S.S.C.2 dista
mucho de lo esperado por ellas mismas y de lo planteado por la misma
institucién para la cual trabajan.

Mediante las diferentes entrevistas realizadas, se puede concluir que las
inducciones laborales dadas a las A.S.S.C.2 participantes en esta
Region son deficientes, e incluso en ocasiones ausente. Esto confirma la
inquietud de la investigadora y por la cual surge el mismo problema de
investigacion, es decir, no hay procesos de induccién como tales y se
deja a su propia suerte a la nueva funcionaria, quién se va dando cuenta
en el camino cuales son sus funciones, como realizarlas, cuales son sus
derechos, cuales son sus deberes e irse identificando poco a poco con
la metodologia de trabajo del Programa y las metas que tiene la
Direccién de Nutricién y Desarrollo Infantil con el mismo; lo que afecta a
la nueva funcionaria, a su trabajo, al grupo de nifios y nifias a su cargo y
al mismo establecimiento.

Desde el punto de vista psicopedagdégico, referido a los procesos de
ensefianza y aprendizaje, se puede decir que existe una alteracién de
los mismos, porque las A.S.S.C.2 deben ser -capacitadas
adecuadamente en el cumplimiento de sus funciones acorde con lo que
se espera para el Programa, pero al no ser esto asi, se deja a la libre los
procesos educativos. Si el Programa necesita enfocarse al trabajo de
cuatro ejes principales relacionados con la Cultura de Paz, el Cuidado

del Medio Ambiente, el Desarrollo de Habitos y La Nutricion; para
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cumplir con la mision y la vision que tiene, entonces cada una de las
funcionarias que ingresan a trabajar propiamente con nifios y niias,
deben estar enfocados hacia esto, pero como se logra si no se les
ensefia desde el principio como deben realizar su trabajo y en qué
basarse para hacerlo adecuadamente. Esto es una clara deficiencia de
las inducciones laborales y del Programa en si mismo, ya que no existe
una verdadera conciencia y sensibilizacion de la necesidad e
importancia de las inducciones laborales para el mismo funcionario de
nuevo ingreso y para el Programa en si.

La induccién especifica se concentra basicamente en las funciones que
se deben realizar en el puesto de trabajo; esta induccion es en la que
deben concentrarse mayormente los esfuerzos, por el compromiso
educativo que existe en el Programa y como una forma de garantizar
que la atencion dada a los nifios y nifias sea integral; acorde con lo que
propone la Direccion de CEN-CINAI.

Hay deficiencias en cuanto al planeamiento, la metodologia de trabajo y
en general, acerca de las funciones que corresponden a las A.S.S.C.2;
por lo que la induccion especifica al puesto de trabajo resulta
fundamental, pues si se diera como estd expuesto se lograria un mejor
trabajo, mayormente acorde con los fines y metas que tiene la Direccién
de Servicios de Nutricion y Desarrollo Infantil.

Una gran fortaleza encontrada en esta investigacion, fue el descubrir
que existe formulado un proceso de induccion desde las mismas
autoridades; ya estd establecido como deben ser las inducciones

laborales en los diferentes niveles de gestion, cuales son los temas que
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deben trabajarse y en qué periodo de tiempo se deben llevar a cabo
cada uno de los pasos correspondientes a la induccién, asi como los
diferentes métodos para hacerlo. La pregunta es porqué si ya existe un
proceso de induccion estructurado, no se realiza como se debe y cuéles
son las deficiencias que hay para que se ejecute el proceso
debidamente. Y la respuesta se puede encontrar en la falta de
organizacion, en la falta de comunicacion y en el establecimiento de
responsables de desarrollar los procesos de induccién en el momento
debido; pero hay dos limitaciones muy significativas para que no se
estén dando las inducciones laborales como debe ser: la primera se
refiere a la falta de capacitacion para los funcionarios y funcionarias que
deben asumir la induccién al personal nuevo; asi como la falta de tiempo
programado para esto, ya que cada funcionario o funcionaria debe
establecer en su programacion anual las actividades que va a realizar y
el tiempo para cada una de ellas; pero resulta que no hay tiempo en la
programacién para incorporar el proceso de induccion; entonces esta
deficiencia es més a nivel central desde donde se emanan las directrices
nacionales, que a nivel regional, pero no por esto se debe dejar de lado
la responsabilidad que se tiene con las personas que ingresan por
primera vez a trabajar en este Programa.

La metodologia de trabajo que propone la Direccion Nacional de
Nutricion y Desarrollo Infantil para trabajar con los nifios y nifias es la de
Marco Abierto, sin embargo con las diferentes entrevistas realizadas se
puede concluir que a nivel de esta Regidn, existe una orientacion hacia

el uso del Método Montessori, ya sea por inclinacion personal o porque

93



en algin momento se les ha indicado que es esta la metodologia a
utilizar, aunque al mismo tiempo se confirma que no se capacita a las
nuevas funcionarias en este tipo de metodologia. Entonces hay una
desorientacion acerca de cémo debe ser el trabajo que se hace en las
aulas; y si las A.S.S.C.2 no saben como trabajar, bajo qué metodologia
o sin claridad para ello, entonces los procesos educativos se van a ver
afectados. La educacion a cualquier nivel requiere de un compromiso y
un conocimiento formal de lo que se hace y una justificacién de porqué;
entonces es necesario que quienes trabajan en este ambito conozcan
sus funciones como tales y la forma en la que deben desempefarse,
para asi optimizar los procesos de ensefianza y aprendizaje,
favoreciendo ante todo al educando.

Lo mismo sucede en el caso de las funciones que corresponden a las
A.S.S.C.2, ya que no se les dan a conocer ni se les capacita para
realizarlas; son ellas mismas quienes poco a poco, preguntando y en el
camino van conociéndolas. Una situacion similar se percibe en el caso
de las caracteristicas del Programa; la educacién que se da en los
establecimientos que pertenecen a la Direccion de Nutricion y Desarrollo
Infantil es muy distinta de la que se da en las aulas del Ministerio de
Educacién, porque las metas son otras y encontramos que las nuevas
funcionarias vienen de la universidad con una formacion adecuada para
el trabajo en el Ministerio de Educacion, pero no para lo que necesita el
Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil; entonces debe haber una

capacitacion y una induccion adecuada en estos aspectos para que a
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través de la funcién diaria de las A.S.S.C.2 se logren las metas a nivel
nacional.

Recomendaciones
En primera instancia, se recomienda que la Direccién regional de
Nutricion y Desarrollo Infantil, a través del area pertinente, realice un
proceso de divulgacion del documento relacionado con las inducciones
laborales y la forma en la que éstas deben llevarse a cabo; ya que existe
casi un total desconocimiento del mismo.
Como segundo paso se sugiere preparar al personal encargado de
facilitar las inducciones laborales, para que sean sensibilizados en la
necesidad de las mismas y asi, subsanar las deficiencias que existen.
Una de las propuestas que planteaban algunos de los participantes era
la de sistematizar y estructuras el proceso de induccion, pero esto ya
esta hecho, ya se extendié a nivel nacional y regional un documento
donde se especifican cdmo deben ser las inducciones laborales; lo que
falta es compromiso y capacitacién para desarrollar el proceso tal cual
se espera.
Si se logra ejecutar el proceso de induccion como ha sido propuesto por
la Direccién de Nutricion y Desarrollo Infantil, entonces las propuestas
de las participantes estarian siendo consideradas, ya que lo que se
manifestaba esta integrado al proceso de induccion existente: nombrar
un compafiero guia, hacerlas mas largas, observaciones, hablar de
metodologia de trabajo y planeamiento, conoce el porqué de lo que se
hace... Esto ya se contempla dentro de lo que se establece a nivel

nacional en el proceso de induccion, lo que ha faltado es organizacion,
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capacitacion y delegacién de responsabilidades para que las personas
de nuevo ingreso reciban la induccién como debe ser para asi optimizar
su desempefio y evitar que se generen sentimientos de ansiedad,
confusion, desintegracion del equipo de trabajo, desmotivacion para
realizar las tareas y otros problemas que se generan consecuencia de

una mala induccién.

Recomendaciones para posteriores estudios

Esta investigacion deberia tener una segunda etapa en donde se vaya
de nuevo al campo y se converse otra vez con personal de nuevo
ingreso para identificar si contindan siendo las inducciones laborales
deficientes o si por el contrario, se ha asumido este proceso como esta
establecido.

Otra inquietud que surge durante el desarrollo de esta investigacion se
relaciona con la metodologia de trabajo que se deberia utilizar, la que se
dice que se utiliza y lo que se observa en la practica, en la cotidianidad;
ya que parece haber discrepancia en este sentido y cada docente
trabaja segun se le facilite mas, dejando de lado las necesidades propias

del Programa.

96



Referencias
Barrantes, R. (2009). Investigacion: un camino al conocimiento, un enfoque
cualitativo y cuantitativo. EUNED: San José. Costa Rica.
Buendia, L; Colas, P. (1998). Métodos de investigacion en Psicopedagogia.
McGraw-Hill/Interamericana de Espafa, S.A.U.: Espafia
Camacho, S; Garcia, G; Poltronieri, P; Flores, R; Castro, G; Villalobos, M. (2 de
junio, 2008). Modelo conceptual y estratégico: Provisidbn de Servicios de
Salud en Nutricion y Desarrollo Infantil. La Gaceta: San José
Castellano, R. (noviembre, 2005). Reclutamiento, seleccion e induccién.
Obtenido el 9 de noviembre de 2009, de

http://www.gestiopolis.com/recursos5/docs/rrhh/reclusen.htm

Cornejo, J. (1999). Profesores que se inician en la docencia: algunas
reflexiones al respecto desde América Latina. Revista Iberoamericana de
Educacion. 19, 1-40
Colmenarez, L. (2008). Proceso de induccion del personal docente del
decanato de Administracion y Contaduria de la UCLA. Compendium. 11,
5-22.

Chavarria, M.C., (1994). Educacién y atencion del preescolar con base a
principios de paz y desarrollo sostenible, Instituto de Investigaciones
Psicoldgicas, UCR, San José, Costa Rica.

Chaves, L. (2003). La Educacion Preescolar en el Contexto Nacional (1970-
1998). Tomado de http://historia.fcs.ucr.ac.cr/articulos/2003/e-prescolar.htm, el
24 de marzo de 2010

Decreto N° 5828-SPPS. Reglamento de los Centros Infantiles de Atencion
Integral. Tomado de:

http://www.pgr.go.cr/Scij/Busqueda/Normativa/Normas/nrm_repartidor.asp?param1

97


http://www.gestiopolis.com/recursos5/docs/rrhh/reclusen.htm
http://historia.fcs.ucr.ac.cr/articulos/2003/e-prescolar.htm
http://www.pgr.go.cr/Scij/Busqueda/Normativa/Normas/nrm_repartidor.asp?param1=NRTC&nValor1=1&nValor2=25176&nValor3=26645&param2=1&strTipM=TC&lResultado=1&strSim=simp

=NRTC&nValorl=1&nValor2=25176&nValor3=26645&param2=1&strTipM=TC&IResult
ado=1&strSim=simp el 23 de marzo de 2010

Direccion General de Nutricion y Desarrollo Infantil (2009). Induccion
MS.UO.LI.08.01. Area de gestion: provision de servicios. San José
DRDNI Region Huetar Norte (2008-2009). Diagnéstico situacional y regional
DRDNI Regién Huetar Norte 2008-2009. Ciudad Quesada. Consolidado
de los Diagnosticos de las Direcciones de Servicio 2008, Direccion
Regional de Nutricion y Desarrollo Infantil, Region Huetar Norte,

Ministerio de Salud.

La Gaceta (junio, 2010). Creacion de la Direccion Nacional de Centros de
Educaciéon y Nutricion y de Centros Infantiles de Atencion Integral. N°
105

Garcia, C. (1999). Estudio sobre estrategias de insercion profesional en

Europa. Revista Iberoamericana de Educacion. 19, 101-144

Gonzélez, A; Araneda, N; Hernandez, J; Lorca, J. (2005). Induccion Personal

Docente. Estudios Pedagodgicos. 31, 51-62.

Grupo Océano (s.f.). Enciclopedia de la Psicopedagogia. Pedagogia y

psicologia. Barcelona: MMVI Editorial Océano

Jiménez, L. (2008). Enfoque curricular centrado en la persona. Revista

Educacién. 32(1), 63-76.

Jofre, R. (sin fecha). Programa de Induccion. ¢ Para qué sirve? Obtenido el 9 de
noviembre de 2009; desde
http://www.sht.com.ar/archivo/temas/induccion.htm

Marin Levario; Carmen. (2005). Manual de induccion. Gobierno Institucional del

Estado de Chiapas: Instituto de la Mujer

98


http://www.sht.com.ar/archivo/temas/induccion.htm

Ministerio de Salud. (2002). Manual de normas de los establecimientos
CENCINAI. Programa de Nutricioén y Desarrollo Infantil: Costa Rica
Ministerio de Salud (2009). Estructura del Ministerio de Salud. San José, Costa
Rica. Disponible en: http://ns.netsalud.sa.cr/index.php/sobre-ministerio-
estructura-organizacional-ms

Ministerio de Salud (2010). Planificador 2010. Unidad de desarrollo estratégico:
Produccion Documental.

Ministerios de Educacién Publica. (2004). Programa de estudio ciclo materno
infantil Educacion Preescolar. El Ministerio de Educacion Puablica. San
José: Costa Rica

Obando, R (2005). Manual de Induccion y Politicas. Santo Domingo: Republica
Dominicana. Instituto Nacional de Administracion Publica. Disponible en:
http://www.inap.gov.do/docpdf/manua_induccionSecure.pdf

Orozco, V. (2001). Reflexiones tedrico-metodologicas para desarrollar el
proceso de induccion como apoyo a la gestiébn del recurso humano
universitario. Educacion. 25, 27-33.

Peralta, V. (1996). El curriculo en el jardin infantil (un analisis critico). Andrés
Bello: Santiago de Chile.

Picardo, O. (2004). Diccionario Enciclopédico de Ciencias de la Educacion.
CIE: El Salvador.

Roméan, W. (12 de noviembre 2009). Comunicacion personal

Serra, J; Krichesky, G; Merodo, A. (2009). Insercion laboral de docentes
noveles del nivel medio en la Argentina. Una aproximacion a partir de los
egresados de la Universidad Nacional de General Sarmiento. Revista de

curriculum y formacion del profesorado. 13, 195-208

99


http://ns.netsalud.sa.cr/index.php/sobre-ministerio-estructura-organizacional-ms
http://ns.netsalud.sa.cr/index.php/sobre-ministerio-estructura-organizacional-ms
http://www.inap.gov.do/docpdf/manua_induccionSecure.pdf

Vargas Melgarejo, L. (1994). Sobre el concepto de percepcion. Alteridades. Vol.
4 (8). 47-53.

Vonk, J.H.C. (1996). A Knowledge Base For mentors of Beginning teachers:
Result of A Dutch Experience. In: R. Mcbridge (ed.). Teacher Education
Policy. Pp. 112-134. London: Falmer Press.

Wikipedia (sin fecha). Induccién. Obtenido el 9 de noviembre de 2009; desde

http://es.wikipedia.org/wiki/Inducci%C3%B3n

100


http://es.wikipedia.org/wiki/Inducci%C3%B3n

ANnexos



Anexo 1
Técnica narrativa: redaccion
Objetivos:

¢ I|dentificar las manifestaciones generales que expresan las ASSC2 de
primer ingreso en el Programa con respecto a la induccién laboral que
recibieron.

e Ahondar sobre la apreciacion de las ASSC2 de primer ingreso acerca de
lo que deberia ser la induccion laboral; asi como de otras fuentes del
Programa (director regional, docente profesional, encargado de recursos
humanos).

Mediante esta redaccion, la investigadora espera que usted pueda referirse

a los siguientes aspectos: qué entiende por induccién laboral, como fue el
proceso de induccion, como se sintieron durante sus tres primeros meses de
trabajo, qué esperaba de la induccién, se cumplieron sus expectativas, se sintio
orientada con respecto a las funciones que debia desempefar, le quedaron
dudas acerca de su trabajo después de la induccion, para usted qué es el
Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil.

Ademas, usted puede expresar otros aspectos que resulten necesarios 0

que hayan sido muy caracteristicos de su proceso de induccion, de su situacién

laboral.
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Anexo 2

Guia de entrevista para docentes

Objetivos:

Considerar las fortalezas y limitaciones de los procesos de induccién
facilitados a las ASSC2 de primer ingreso en el Programa, segun su
propia concepcion.

Identificar las manifestaciones generales que expresan las ASSC2 de
primer ingreso en el Programa con respecto a la induccion laboral que
recibieron.

Identificar propuestas para que los procesos de induccién se adapten a

las necesidades encontradas.

Aplicacién: este instrumento serd aplicado por la investigadora de forma

individual con cada una de las docentes participantes de la investigacion; la

entrevista sera grabada en audio para su posterior transcripcion.

1.

2.

3.

¢, Qué entiende por induccién laboral?

Usted recibi6é una induccion laboral, ¢ En qué consistio?

¢ Como se llevo a cabo esta induccion? (mediante charlas, asignacion de
lecturas, practicas dirigidas, talleres, cursos o seminarios, visitas,
observaciones...)

¢, Cuales personas se encargaron de darle su induccion laboral?
¢,Cuanto tiempo durd su induccion laboral? (una semana, un mes, tres

meses...)
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6. Se le facilitaron documentos que la orientaran en su trabajo, ¢ Cuales?
(manual de normas y procedimientos, libro de planeamiento, manual de
estimulacion del lenguaje, cartillas de vista y oido...)

7. ¢Qué se le dijo acerca de sus deberes, derechos, responsabilidades,
normas?

8. ¢Cuales son las funciones que le competen como docente, quién la
orientd en esas funciones y en qué periodo?

9. ¢Qué sabe usted acerca de la mision y la vision del programa? ¢Dénde
aprendi6 eso?

10.Para usted, ¢ Cudles son las principales caracteristicas del Programa de
Nutricion y Desarrollo Infantil?

11.¢,Como debe trabajar usted en el aula, con cual metodologia? ¢Alguien
del programa la capacit6 en eso?

12.¢Hubo alguna evaluacion formal sobre su induccion laboral? Tuvo
oportunidad de hacer preguntas, aclarar dudas, le quedaron vacios al
comenzar a trabajar...

13.¢Cuales son las fortalezas que usted encuentra en el tipo de induccion
laboral que recibi6?

14.¢Qué limitaciones encuentra usted para que la induccion se realice
adecuadamente?

15.¢Qué fue lo que mas le agradd de su recibimiento en la institucion, se
sinti6 parte de ella?

16. ¢, Qué opinion daria usted acerca de la induccion laboral que recibio?

17.¢Qué propuestas daria usted para mejorar las inducciones laborales?

18.¢Como quisiera que hubiera sido su induccion laboral?
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19. ¢, Cuanto tiempo lleva ya de trabajar?
20.¢Qué sabe acerca de como debe ser el planeamiento?

21. ¢ Conoce el Modelo Estratégico y Conceptual del Programa?
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Anexo 3
Guia de entrevista para otros funcionarios del Programa
Objetivos:

e Ahondar sobre la apreciaciéon que otros funcionarios del programa
tienen sobre como se realizan las inducciones laborales a las
docentes de primer ingreso.

¢ Identificar propuestas para que los procesos de induccion se adapten
a las necesidades encontradas.

Aplicacién: este instrumento serd aplicado por la investigadora de forma
individual con cada una de las docentes participantes de la investigacion; la

entrevista sera grabada en audio para su posterior transcripcion.

1. ¢Cual es la funcién de la induccioén laboral?

2. ¢Cuél es la importancia de la induccion laboral en el Programa?

3. ¢Qué sabe usted acerca de las inducciones laborales que se le dan a
las docentes de primer ingreso en el programa?

4. ¢Quiénes son las personas encargadas de realizar las inducciones
laborales?

5. ¢En qué consisten las inducciones laborales que se realizan en el
programa? (estan estructuradas, sistematizadas o de qué dependen)

6. ¢Qué temas considera usted importantes y que deben se abarcados en
la induccién laboral?

7. ¢Con cual metodologia deben trabajar las docentes en el aula? Esto se

trabaja durante el proceso de induccién

106



8. ¢Cudles son las fortalezas que usted encuentra en las inducciones
laborales que se realizan actualmente?

9. ¢Cuales son las limitaciones que usted encuentra en las inducciones
laborales que se realizan actualmente?

10.¢,Como se podrian mejorar las inducciones laborales, qué propuestas
podria plantear para ello?

11.¢,Cual es la unidad encargada de planear y coordinar la adecuada
ejecucion de las inducciones laborales?

12.¢Cuanto duran las inducciones laborales y qué actividades se realizan
en los diferentes periodos?

13.¢Qué recomendaciones considera importantes para tomar en cuenta al

disefiar un adecuado programa de induccion?
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Anexo 4

Cronograma
Semana Mayo Junio Julio Agosto Setiembre
Primera Elaboracié | Aplicacion de | Aplicacion Anadlisis de | Andlisis de datos
n de | instrumento de entrevista | datos obtenidos con
instrument | con técnica | cualitativa obtenidos entrevista cualitativa
0s con | narrativa con
técnica entrevista
narrativa y cualitativa
entrevista
cualitativa
Segunda Revision | Aplicacion de | Recoleccion | Andlisis de | Andlisis de datos
de entrevista de datos obtenidos con
instrument | cualitativa instrumentos | obtenidos entrevista cualitativa
0s con técnica | con
narrativa entrevista
Lectura de | cualitativa
los
instrumentos
con técnica
narrativa
Tercera Correccién | Aplicacién de | Andlisis de | Analisis de | Conclusiones y
de entrevista datos datos recomendaciones
instrument | cualitativa obtenidos obtenidos segun los datos
0s % con con encontrados
aplicacion entrevista entrevista
cualitativa cualitativa
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Cuarta

Aplicacion de
instrumento
de entrevista
cualitativa a
otras
personas que
pertenecen al
Programa:
Director
Regional,
Encargado
de Recursos
Humanos,
Profesional
Docente del

Programa

Andlisis

datos

obtenidos

con

entrevista

cualitativa

de

Andlisis

datos

obtenidos

con

entrevista

cualitativa

de

Conclusiones y
recomendaciones
segun los datos
encontrados
Elaboracion del

documento final
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UNIVERSIDAD ESTATAL A DISTANCIA

VICERRECTORIA ACADEMICA

Anexo 5

Sistema de Estudios de Posgrado

Escuela de Ciencias de la Educacion

ESCUELA CIENCIAS DE LA EDUCACION

Convenio UNED-UCR

FORMULA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
(Docentes primer ingreso)

Percepcion sobre induccion laboral

Nombre del Investigador Principal: Dayana Urefia Solis

Nombre del participante:

A.

PROPOSITO DEL PROYECTO: esta investigacion esta siendo realizada

por la estudiante de la UNED, Dayana Urefia Solis, quien trabaja para el
Ministerio de Salud en el Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil. Esta
investigacién surge como una inquietud de la investigadora y es también
un requisito para graduarse del Posgrado. La idea es recoger informacion
relacionada con los sentimientos, pensamientos, ideas que tiene las
docentes de primer ingreso en el Programa de Nutriciébn con respecto a la
induccion laboral que recibieron al empezar a trabajar. El estudio
demorara al menos un periodo de cuatro meses, durante los cuales las
personas que participen de la investigacion seran entrevistadas.

¢ QUE SE HARAZ?: la participacion en la investigacion consiste en facilitar

informacion escrita y verbal a la investigadora, por medio de una
entrevista que sera grabada en audio y durante la cual la investigadora

tomara apuntes sobre algunos puntos de los cuales se hablen; también
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sera necesario que se realice una redacciéon en donde se anoten todos los
sentimientos, pensamientos e ideas que se tiene acerca de la induccion
laboral que recibieron al empezar a trabajar, las expectativas que tenian,
las dudas, las limitaciones que encontraron, como se sintieron. Una vez
que se tiene esta informacion, la investigadora analizara el contenido de
la misma, para asi llegar a los resultados de la investigacion, esperando
gue sirvan como base para propuestas posteriores.

RIESGOS:

1. La participacion en este estudio puede significar cierto riesgo o
molestia para usted por lo siguiente: debera destinar tiempo para
la realizacion de la entrevista, ésta sera individual y la idea es
recopilar la mayor cantidad posible de informacién con ella, por lo
que se haran varias preguntas y se esperan respuestas amplias.
También implica compromiso y seriedad, ya que se debe realizar
una redaccién a conciencia, donde se anoten la mayor cantidad
de pensamientos, sentimientos e ideas relacionadas con la
experiencia de la induccion laboral.

BENEFICIOS: en el caso de esta investigacion, los beneficios indirectos

seran que la investigadora tendra en sus manos material suficiente para
apreciar lo que piensan las docentes con respecto a su induccién laboral y
de esta manera, proponer algunos cambios, para que sean considerados
por Direccion de Servicios de Nutricion y Desarrollo Infantil Huetar Norte.
Se espera que estos conocimientos sean de beneficio para quienes

participen en la investigacion y a otras personas en el futuro.
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Antes de dar su autorizacidén para este estudio usted debe haber hablado
con Dayana Urefia Solis sobre este estudio y ellos deben haber
contestado satisfactoriamente todas sus preguntas. Si quisiera mas
informacion mas adelante, puedo obtenerla llamando a Dayana Urefia
Solis al teléfono 83 28 43 29 en el horario de 5:00 p.m. a 8:00 p.m. o
antes de las 8 de la mafiana, sdbados y domingos durante todo el dia
hasta las 8:00 p.m.

Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho de
negarse a participar o a discontinuar su participacién en cualquier
momento, sin que esta decision afecte la calidad de la atencion médica (o
de otra indole) que requiere.

Su participacion en este estudio es confidencial, los resultados podrian
aparecer en una publicacion cientifica o ser divulgados en una reunion
cientifica pero de una manera anénima.

No perdera ningun derecho legal por firmar este documento.

UNIVERSIDAD ESTATAL A DISTANCIA

Sistema de Estudios de Posgrado

Escuela de Ciencias de la Educacién

l@)) VICERRECTORIA ACADEMICA

m ESCUELA CIENCIAS DE LA EDUCACION

Convenio UNED-UCR

FORMULA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

(Otros funcionarios del programa)

Percepcion sobre induccion laboral

Nombre del Investigador Principal: Dayana Urefia Solis

Nombre del participante:
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PROPOSITO DEL PROYECTO: esta investigacion esta siendo realizada

por la estudiante de la UNED, Dayana Urefa Solis, quién trabaja para el
Ministerio de Salud en el Programa de Nutricion y Desarrollo Infantil. Esta
investigacién surge como una inquietud de la investigadora y es también
un requisito para graduarse del Posgrado. La idea es recoger informacion
relacionada con los sentimientos, pensamientos, ideas que tienen algunos
funcionarios especificos del Programa sobre la induccion: director
regional, encargado de recursos humanos y docente profesional.

¢ QUE SE HARAZ?: la participacion en la investigacion consiste en facilitar

informacion verbal a la investigadora, por medio de una entrevista que
sera grabada en audio y durante la cual la investigadora tomara apuntes
sobre algunos puntos de los cuales se hablen. Una vez que se tiene esta
informacion, la investigadora analizara el contenido de la misma, para asi
llegar a los resultados de la investigaciéon, esperando que sirvan como
base para propuestas posteriores.

RIESGOS:

1. La participacion en este estudio puede significar cierto riesgo o
molestia para usted por lo siguiente: debera destinar tiempo para
la realizacion de la entrevista, ésta sera individual y la idea es
recopilar la mayor cantidad posible de informacion con ella, por lo
gue se haran varias preguntas y se esperan respuestas amplias.

2. Si sufriera algun dafio como consecuencia de los procedimientos
a que sera sometido para la realizacion de este estudio, los

investigadores  participantes realizaran una referencia al
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profesional apropiado para que se le brinde el tratamiento
necesario para su total recuperacion.

BENEFICIOS: en el caso de esta investigacion, los beneficios indirectos

seran que la investigadora tendra en sus manos material suficiente para
triangular la informacion sobre la su induccion laboral y de esta manera,
proponer algunos cambios, para que sean considerados por Direccion de
Servicios de Nutricion y Desarrollo Infantil Huetar Norte. Se espera que
estos conocimientos sean de beneficio para quienes participen en la
investigacion y a otras personas en el futuro.

Antes de dar su autorizacion para este estudio usted debe haber hablado
con Dayana Urefia Solis sobre este estudio y ellos deben haber
contestado satisfactoriamente todas sus preguntas. Si quisiera mas
informacion mas adelante, puedo obtenerla llamando a Dayana Urefia
Solis al teléfono 83 28 43 29 en el horario de 5:00 p.m. a 8:00 p.m. o
antes de las 8 de la mafana, sdbados y domingos durante todo el dia
hasta las 8:00 p.m.

Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho de
negarse a participar o a discontinuar su participacién en cualquier
momento, sin que esta decision afecte la calidad de la atencion médica (o
de otra indole) que requiere.

Su participacion en este estudio es confidencial, los resultados podrian
aparecer en una publicacion cientifica o ser divulgados en una reunion
cientifica pero de una manera anénima.

No perdera ningun derecho legal por firmar este documento.
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CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido, toda la informacion descrita en esta formula, antes
de firmarla. Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y éstas han
sido contestadas en forma adecuada. Por lo tanto, accedo a participar como

sujeto de investigacion en este estudio

Nombre, cédula y firma del sujeto, fecha

Nombre, cédula y firma del Investigador que solicita el consentimiento

fecha

115



Anexo 6
¢Ha sido inducido correctamente?
Instrucciones: conteste a los siguientes elementos de encuesta en relacion a
su trabajo. Lea cada elemento y marque con una X la respuesta en la escala de

calificacién siguiente.

Totalmente En De Totalmente Observa

en desacuer | acuerdo de acuerdo ciones

desacuerdo |do

He pasado por un
conjunto de experiencias
gue me han adquirir el
conocimiento de las
habilidades relacionados

con mi puesto de trabajo

En mi area de trabajo la
jefatura me desarrollo
métodos de aprendizaje
gue me han permitido
conocer las
especificaciones de mi

puesto de trabajo

No ejecuté ninguna
responsabilidad de
trabajo normal hasta que

estuve totalmente
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familiarizado con los
procedimientos y
meétodos de trabajo de mi

puesto de trabajo

Tengo claro que el
desempeiio de mi trabajo
produce un impacto en la
gestion que realiza la
Direccion General de
Nutricibn 'y Desarrollo

Infantil

He recibido apoyo de mis
comparfieros de trabajo

para el desempefio de

mis funciones y
adaptacion a la
institucion

He recibido la guia de
funcionarios de la
institucion en cuanto a
las formas de realizar mi

trabajo
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