a Induccion para el Personal

“El propodsito de la administracidon de 1os recursos humanos es el mejoramiento de las
contribuciones productivas del personal a la organizacién en formas que sean
responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social.” Werther W., D. K.
(2008)

(Werther & Davis, 2008) nos dice que: con frecuencia, el recién llegado a una
organizacion se hace preguntas como: “¢Podré hacer bien 1a labor que me han
encomendado? ¢Voy a congeniar con mi nuevo jefe y con mis huevos companeros de
trabajo?”. Esta “ansiedad de principiante” puede ser parte inevitable del proceso de
integracion, pero cuando es aguda o prolongada reduce tanto el nivel de satisfaccidn
del empleado como su capacidad de aprender. Por esa razén, es importante que las
primeras impresiones del recién llegado sean positivas.

Por esto, el gerente de recursos humanos debe saber que para reducir la ansiedad del
nuevo empleado en la organizacion, o un empleado antiguo a un nuevo puesto, es
necesario ubicarlo en el puesto mediante un proceso de induccion. Ya que se ha
observado que la diferencia entre 1o que la persona espera del nuevo puesto yla
realidad que enfrenta no son iguales; esto recibe el nombre de disonancia
cognoscitiva. Porlo que la tarea del departamento de capital humano es la de reducir
al minimo el nivel de disonancia cognoscitiva a través de 1a implementacion del
programa de induccion al personal; esto permite contribuir al equilibrio funcional
entre el logro de los objetivos en la organizacidon y la satisfaccidén de expectativas
personales y grupales de los trabajadores y por ende reduce la rotacidon de personal.

Un programa de induccion siempre debera tener como objetivo el familiarizar a los
nuevos empleados con sus funciones, la organizacién, las politicas vigentes, 1os otros
empleados, etcétera. Por 1o que el éxito de este programa tiene una responsabilidad
dual; por una parte del departamento de recursos humanos y la otra, del supervisor
directo del empleado. Este enfoque dual —o de objetivos multiples— se utiliza con
frecuencia porque los temas cubiertos se insertan en dos categorias: 1os de interés
general para todos los empleados, y 1os de interés especifico, dirigidos en especial a
los trabajadores de determinados puestos o departamentos.



a Induccion para el Personal

La nueva administracion de recursos humanos comprende mucho mas que el simple
proceso de contratar personal y establecer un simple programa de induccion, esta
debera profesar una filosofia proactiva generadora del conocimiento y que contribuya
de diversas maneras a disminuir la disonancia cognoscitiva del recién llegado y
propiciar que se convierta en un empleado productivo y satisfecho. Esta ayuda se
extiende también a los empleados de mayor antigliedad que pueden ser transferidos a
otros puestos mediante procesos de promocidén, cambios laterales y reducciones de
hivel.

“Decia Nonaka, auténtico guru de la gestidn del conocimiento, que “en una economia
donde la Unica certeza es la incertidumbre, 1a Unica fuente segura de ventaja
competitiva sostenible es el conocimiento”. En un entorno donde 1os mercados se
encuentran en constante cambio, proliferan numerosas empresas, 1os competidores
se multiplican y los productos se vuelven obsoletos casi de la noche a la manana, la
formula del éxito empresarial pasa por la creacién de conocimiento. Estos nuevos
conocimientos han de ser compartidos y diseminados a través de la organizacion e
incorporados o plasmados en nuevos productos o tecnologias. La conocida como
“empresa creadora de conocimiento”, centrada en una busqueda continua de la
innovacion, ha venido cobrando una gran relevancia.

La creacion de conocimiento no consiste, como pudiera pensarse, en un mero
procesamiento de informacion. Mas alla de ello, y puesto que el nuevo conocimiento
siempre comienza o parte del individuo, cabe destacar que el proceso de hacer el
conocimiento personal (propio del individuo) util o disponible a otros, serd el nlcleo en
el que se centrard la creacion de conocimiento.

Llegados a este punto, conviene diferenciar 1os dos tipos o categorias fundamentales
de conocimiento:

- Conocimiento tacito: se trata del conocimiento personal o propio del individuo.
Este conocimiento se halla profundamente arraigado en la mente de la persona y
ampliamente relacionado con la experiencia practica de la misma. Un maestro
artesano acumula una enorme experiencia y ha desarrollado una gran destreza y
pericia a la hora de realizar su trabajo. Sin embargo, si se le pidiera que explicara
como hacer su trabajo, probablemente le resultaria muy dificil, si no practicamente
imposible. El problema es que este individuo es poseedor de un valioso conocimiento,
pero no es capaz de articular los principios técnicos o cientificos inherentes a tal
conocimiento. Estamos pues ante el conocimiento tacito.
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- Conocimiento explicito: Existe otro tipo de conocimiento, caracterizado por ser mas
formal y sistematico. Este conocimiento es facilmente articulable y se puede
comunicar y transmitir de forma sencilla. Este tipo de conocimiento ya no es
personal, sino que puede ser adquirido por cualquier miembro en una organizacion.
Un manual que contenga las especificaciones de un producto; una férmula cientifica;
un software informatico, etc. son buenos ejemplos de conocimiento explicito.”

Referencia

Leal, A (2012)¢Qué es el modelo de Nonaka? Recuperado el 26 de nov. de 14, a partir
de http://queaprendemoshoy.com/que-es-el-modelo-de-nonaka-conocimiento-
tacito-vs-explicito-i/

En una compafia que genera conocimientos, se dan los siguientes pasos, de acuerdo
con Nonaka:

e El personal aprende los “secretos tdcitos” de la organizacion.

e Los “secretos tacitos” se convierten en conocimiento explicito, a través de un
proceso de articulacion.

e Se procede a la creacion de un manual o guia que incluye el recién definido
conocimiento.

e A través de la experiencia de crear un producto nuevo, el equipo de trabajo aplica el
nuevo conocimiento y enriquece sus propios conocimientos tacitos, a través de un
proceso de internalizacion.

A su vez, este ciclo vuelve a crear nuevos conocimientos tacitos, y el proceso de
creacion de conocimientos se prolonga de manera dindmica.

Los elementos claves de este proceso son la conversion del conocimiento tacito en
conocimiento explicito, y la internalizacidn, que es el uso y aceptacion del
conocimiento explicito.

En sentido amplio, el reto de los procesos de induccidén para el administrador del
capital humano consiste en transformar a las personas recién integradas a la
organizacion en miembros del equipo de trabajo, dispuestos no sélo a la transmision
de conocimientos, sino también a generarlos.
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Con todo esto podemos concluir que el reto de un departamento de recursos humanos
es fomentar una filosofia proactiva generadora del conocimiento; a través, de esta
filosofia cualquier proceso de aprendizaje, como de induccidn, propiciaria que los
nuevos integrantes de la organizacion, al adquirir nuevos conocimientos y
transformarlos, llegard un momento en que posteriormente serdn ellos mismos los
generadores del proceso de aprendizaje dentro de la organizacidén. Asi mismo,
sabemos que otros objetivos implicitos del programa de induccién son: reducir la
rotacion, comunicar claramente a los empleados que la administracion y toda la
organizacion apoya sus esfuerzos, construir una cultura por el trabajo y de creacién
de conocimientos, mostrar que las contribuciones de los empleados ayudan a la
organizacion y a mejorar sus habilidades y conocimientos, fortalecer todo el tiempo
los factores que aumentan la capacidad de trabajo de los empleado.

TIPOS DE INDUCCION

Los tipos de induccion van en funcidn de 1os objetivos que pretende cada organizacién
en el proceso de induccion, pero en la mayoria de 1os casos los procesos de induccidn
postulan como su objetivo central no s6lo lograr la integracion de un individuo, sino
también fomentar determinada cultura corporativa que la direccion de la empresa
considera la mas adecuada para que la organizacion logre sus metas.

Los programas de induccidén son una herramienta para lograr la ubicacidn correcta del
personal, y en el proceso, generar el indispensable espiritu de equipo. A través de los
programas de induccioén las personas aprenden sus funciones de manera mas rapida,
ya que el nivel de ansiedad desciende mucho entre los asistentes, factor que
contribuye en forma definitiva a permitir que los recién llegados se concentren en la
labor de aprender las nuevas tareas.

Podemos decir que un programa de induccién logra su objetivo en la medida en que

consigue acelerar y facilitar 1a socializacidon de los nuevos empleados. En el ambito de
la induccidon y ubicacion del nuevo integrante del equipo de trabajo, 1a socializacion

es el proceso mediante el cual el empleado empieza a comprender y aceptar los
valores, normas y objetivos de la organizacion.
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Los programas de induccién constituyen un efectivo instrumento de socializacion.
Dado que 1a mayoria de los recién llegados experimenta un intenso deseo de ser
aceptado, casi todos intentan adoptar las pautas de conducta que rigen enla
organizacion.

A continuacion se ilustra un proceso de socializacion:
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El proceso de induccion constituye un método eficaz para acelerar el proceso de
socializacion y lograr que Tos nuevos empleados contribuyan de manera positiva a la
organizacion. Podemos observar claramente las bondades generales que ofrece la
ubicacidn de las personas que reciben un proceso de induccién al ingresar ala
empresa, como van incorporando de forma paulatina en su actuacidén espontanea los
valores, las preferencias y las tradiciones de la empresa adaptandose por completo a
su nuevo entorno. Esto hace mds probable que se logren rapidamente niveles
aceptables de satisfaccion, productividad y estabilidad en el puesto.
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