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The retention of talent is one of the main concerns of organizations, and universities are among
them, especially in those careers with a high number of offers in the labor market. In this sense,
the incorporation of professors in the field of engineering and architecture is complex due to
the difficulty of finding professionals who wish to pursue a teaching/research career at the
university. When there are difficulties in the recruitment and selection processes to attract
candidates who fit the jobs, the retention of people is key. In this sense, it is especially relevant
to implement onboarding processes that facilitate a quick and adequate integration of new
professors. This paper presents the needs detected in the onboarding programs through a focus
group with teachers, as well as the development of an onboarding model based on Bauer's
model and IPMA's ICB 4.0 model. The strengths of the proposal are discussed, as well as the
difficulties foreseen in the implementation, as well as the expected results: increased retention
rates, higher levels of satisfaction, reduced anxiety, improved levels of belonging, etc.
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APLICACION DE COMPETENCIAS EN DIRECCION DE PROYECTOS EN PROGRAMAS DE
MENTORIA UNIVERSITARIA

La retencién de talento es una de las principales preocupaciones de las organizaciones, y entre
las mismas se encuentran las universidades, especialmente en aquellas carreras con un elevado
numero de ofertas en las que el mercado de trabajo. En este sentido, la incorporacién de
profesores en el ambito de la ingenieria y arquitectura resulta compleja por la dificultad de
encontrar profesionales que deseen realizar una carrera docente/investigadora en la
universidad. Cuando existen dificultades en los procesos de reclutamiento y seleccidn para
atraer candidatos que encajen en los trabajos, la retencién de personas es clave. En este sentido
se hace especialmente relevante implantar procesos de onboarding que faciliten a los
profesores de nueva incorporacién una integracion rapida y adecuada. En el presente trabajo se
presentan las necesidades detectadas en los programas de acogida a través de un focus group
con profesores, asi como el desarrollo de un modelo de onboarding basado en el modelo de
Bauer y el modelo ICB 4.0 de IPMA. Se discuten puntos fuertes de la propuesta, asi como las
dificultades previstas en la implantacion, asi como los resultados previstos: incrementar las tasas
de permanencia, subir los niveles de satisfaccidén, reducir la ansiedad, mejorar niveles de
pertenencia, etc.
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1. Introduccion

La retencién de talento es una de las principales preocupaciones de las organizaciones, y
entre las mismas se encuentran las universidades, especialmente en aquellas carreras con
un elevado numero de ofertas en el mercado de trabajo, como pueden ser las ingenierias.
En este sentido, la incorporacion de profesorado en el ambito de la ingenieria y arquitectura
resulta compleja por la dificultad de encontrar profesionales que deseen realizar una carrera
docente/investigadora en la universidad.

Cuando existen dificultades en los procesos de reclutamiento y seleccion para atraer
candidatos que encajen en los trabajos, la retencidén de personas es clave. En este sentido
se hace especialmente relevante implantar procesos de acogida que faciliten al profesorado
de nueva incorporacién una integracion rapida y adecuada.

El proceso de incorporacion de trabajadores se conoce con el término de onboarding y se
define como “el proceso de ayudar a los nuevos empleados a adaptarse a los aspectos
sociales y de desempefio de sus nuevos trabajos de forma rapida y sin problemas” (Bauer,
2010, p. 1).

Los procesos de acogida permiten mejorar la satisfaccion laboral, el compromiso y el apoyo
organizacional percibido por el trabajador (Mayer, 2016), incrementa el aprendizaje, la
claridad de rol y reduce la incertidumbre y la ansiedad, facilitando la integracion social, el
ajuste percibido, el dominio de las tareas, la integracion en el grupo de trabajo y las
intenciones de permanecer en la empresa (Becker & Bish, 2021).

Para lograr la adecuada adaptacion, Bielski (2007) sefiala como momentos claves o hitos
del proceso los 30, 60 y 90 dias, y recomienda evaluar en esos momentos las expectativas.

Uno de los modelos de acogida mas conocido es el de Bauer (2010), que plantea los
siguientes cuatro niveles en los procesos:

e Cumplimiento: informacion sobre las normas y costumbres de la organizacién: control
de presencia, vestimenta, horarios, etc.

e Aclaracién: informacion necesaria para la realizacion de las tareas de su trabajo de
forma adecuada, supone aclarar el rol a llevar a cabo y las expectativas sobre lo que
se espera de la persona.

e Cultura: informacién sobre la historia, las tradiciones, los valores, la filosofia y las
normas de la organizacién, tanto las de aspecto formal como las informales.

e Conexién: generar oportunidades para construir relaciones formales e informales
dentro de la organizacion que faciliten la integracion y el buen desempefio.

A la hora de implantar un programa de acogida es fundamental conocer adecuadamente las
necesidades de los distintos agentes implicados en el mismo: los trabajadores de nuevo
ingreso, sus compainieros, los jefes directos... Por ello, antes de disefiar un programa, es
fundamental realizar una adecuada evaluacién de necesidades, para después describir de
forma clara los objetivos que se persiguen con el mismo.

En funcidén de dichos objetivos se deben desarrollar las distintas acciones de formacion y
desarrollo que permitan facilitar la integracion, acciones que deben disefarse teniendo en
cuenta las caracteristicas de la organizacién: su mision, visién, cultura, principios y valores.

Uno de los procesos de acompafiamiento que encaja mejor con el de acogida, es el de
mentoria. En concreto, se define la mentoria como un proceso de orientacion en el que
alguien con experiencia, ayuda a las personas de nuevo ingreso a adaptarse mas
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rapidamente a la Universidad a través de la realizacién de una serie de reuniones (Alonso,
2021).

El mentor asume distintas de las funciones que Kram (1985) denomina apoyo en el
desarrollo de carrera y apoyo psicosocial, asi como la sefalada por Tenenbaum, Crosby y
Gliner (2001) de creacién de relaciones con otras personas. Los programas de mentoria
parece que son especialmente eficaces en organizaciones (Crisp & Cruz, 2009; Eby et al.,
2008; Gershenfeld, 2014; Hall, 2007), entre ellas la universitaria.

Encontramos numerosas referencias que evidencian la importancia que los procesos de
mentoria tienen para la mejora del desempeno competencial de los profesionales de
cualquier ambito, es el caso por ejemplo del National Health System en Reino Unido donde
existe un programa de mentoria para profesionales de Enfermeria de nueva incorporacion
(NHS, 2023), referencia que podemos extrapolar a otros muchos ambitos y/o contextos
profesionales con ejemplos similares. Estos procesos también son habituales en grandes
organizaciones, con jévenes con dificultades de integracion en la sociedad y en la
universidad.

Los procesos de mentoria tienen una mayor duracién que los de acogida, basan su éxito en
utilidad de las reuniones entre mentor y telémacos, y centran su actividad facilitar el
desarrollo de carrera de la persona que recibe la accién de mentoria. El mentor, en funcion
de los intereses del telémaco, puede tener un perfil docente, investigador, de gestion o
mixto. La Red Iberoamericana de Mentoria (RIME, 2023), en este sentido, destaca el papel
decisivo de las distintas partes interesadas en el proceso educativo y los retos a los que
debe de enfrentarse los sistemas de educacion superior, mostrado en la Figura 1.

Figura 1: Necesidades del sistema educativo relacionados con la mentoria (RIME, 2023)

e Necesidades que afectan a la institucion

eIncremento del nimero de alumnos que abandonan los estudios.
eElevado porcentaje de suspensos.
eFalta de integracidn del estudiantado en el entorno universitario.

Necesidades de los estudiantes de nuevo ingreso

eDificultades de adaptacion al entorno.
eFalta de conocimientos sobre los procedimientos universitarios.
eDesconocimiento de las ventajas que proporciona la universidad.

el Necesidades del estudiantado en los ultimos cursos

eIncrementar la responsabilidad y asumir retos para el desarrollo de
competencias transversales (soft skills).

el Necesidades del personal docente e investigador

eFormacion sobre los procesos de mentoria y acompafiamiento.

eEstrategias y herramientas para afrontar los retos de interaccion con el
estudiantado.
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Con la aprobacion de la Ley Organica del Sistema Universitario (LOSU) (Espafia, 2023) y
los derechos relativos a la formacion académica, aparece por primera vez el reconocimiento
expreso al reconocimiento académico y favorecer la participacidon en la gestién de servicios
universitarios, en el desarrollo de mentorias y en el conjunto de la vida universitaria. La
LOSU implementa en el marco legislativo espanol las recomendaciones del 3° informe sobre
la implementacién del proceso de Bolonia (Unién Europea, 2020), extendiendo y afianzando
tres medidas mas usuales implementadas por los sistemas de educaciéon superior en
Europa:

e Programas de mentoria, tradicionalmente etiquetados como PROA (Programa de
Orientacion y Apoyo al Estudiante), realizado a través de mentoria entre iguales, con
apoyo del personal docente e investigador.

e Cursos de nivelacidon y/o insercion, cuya puesta en marcha se realiza al comienzo del
curso académico.

e Tutorias y asesoramiento, a la orientacion psicopedagdgica, a través de Acciones del
Servicio de Atencion Psicoldgica y Psicopedagdgica (SAP) y del Servicio de Atencién a
la discapacidad (SAD).

La LOSU, tal como indica en su preambulo, debe de preocuparse por la formacion y
actualizacién de las capacidades del profesorado, generando espacios que velen por la
adecuacién del contenido, nuevos formatos de ensefianza y que el estudiantado adquiera
labores de tutoria, mentoria y experiencias de practicas efectivas, promoviendo su
participacién en el gobierno de la universidad y en la gestion de los servicios.

Otro aspecto destacable de la LOSU (2023), es la incorporacion por primera vez de un
articulo relacionado con la internacionalizacion (art. 28), donde se fomente la incorporacion
del estudiantado, del personal docente e investigador y del personal técnico, de gestion y de
administracion y servicios internacionales, ademas de fomentar las relaciones con el
Espacio I|beroamericano de Educaciéon Superior y del Conocimiento, con una base
idiomatica comun de cerca de 600 millones de personas, potenciando la participacion de
investigadores/as, grupos y centros de investigacion en redes internacionales de
investigacion.

En cuanto al espacio “Rethinking Education in the digital age” (Parlamento Europeo, 2020),
el contexto del Espacio Europeo de Educacién Superior (EEES), asi como el RD 822/2021
sobre la organizacion de ensefianzas universitarias en Espana (Espafia, 2021), situan el
término competencia en el epicentro de la accion educativa, en un escenario donde los
modelos y programas de enfoque competencial se estdan imponiendo a nivel
laboral/profesional en todo el Mundo (CONOCER en México, el modelo de la International
Project Management Association ICB 4.0 o el Project Management Institute PMP, ...), que
ayudan a validar y reforzar el aprendizaje a lo largo de la vida.

De forma mas concreta, el estandar ICB 4.0 (IPMA, 2018) de la International Project
Management Association (IPMA), anteriormente indicado, es un estandar global de define
las competencias que requieren los individuos que se desempefan en el campo de la
direccion de proyectos, programas y carteras de proyectos. Tal como indica la ICB 4, los
profesionales del mafana trabajaran en entornos distribuidos en los cuales los intereses de
las partes interesadas (stakeholders) se sobreponen y a menudo entran en conflicto;
moldeados por la disponibilidad de datos en tiempo real y herramientas de gestién del
desempefio, desafiados por demasiada informacién y comunicacién insuficiente, juzgados
por su habilidad para entregar productos o servicios alineados con las estrategias a corto y
largo plazo, para obtener beneficios.

En este sentido los elementos de competencia en la dimension de las personas (soft skills),
tales como liderazgo, trabajo en equipo, ingenio, negociaciéon, comunicacion personal, etc...,

2227



27th International Congress on Project Management and Engineering
Donostia-San Sebastian, 10th-13th July 2023

son elementos competenciales que desarrolla el estandar y que perfectamente son
integrables en el proceso de mentoria y desarrollo competencial que plantean redes de
investigacién internacionales, tales como la Red Iberoamericana de Mentoria (RIME, 2023)
o la Red de Docencia Universitaria (REDU, 2023), entre otros.

Por ultimo, tenemos que mencionar la relacion de los procesos de mentoria y el desarrollo
competencial, con la Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). Entre los
objetivos ODS, esta el ODS 4 de “Educacion de Calidad”, el cual debera “garantizar una
educacién inclusiva y equitativa de calidad y promover oportunidades de aprendizaje
permanente para todos”.

En relacion a los ODS, se podria también tener en consideracion el Objetivo de Desarrollo
sostenible 17 “Alianzas para lograr los objetivos”, favorece la vinculacién entre actores
estratégicos como Instituciones de Educacién Superior, Centros de Investigacion, empresas,
sociedad y el sector publico, la consolidacién de acuerdos de colaboracién, la generacion de
programas de impulso a las actividades de ciencia y tecnologia congruente con el entorno
de una sociedad que aplica el conocimiento nuevo o existente a la generacion de riqueza.

2. Objetivos

Como se ha descrito en el apartado anterior, los procesos de mentoria tienen un papel
destacado en los procesos implementados en el sistema de educacion superior en Europa,
aunque siempre centrados en el estudiantado, como objetivo principal para que puedan
alcanzar su meta, que no es otra que alcanzar la titulaciéon académica, preparandolos para
el ejercicio de una actividad profesional.

En este sentido es necesario determinar las necesidades del profesorado de nuevo ingreso,
para que puedan adaptarse de la manera mas eficaz y eficiente a la universidad, y poder
ejercer su labor de formacion y acompanamiento al alumnado de lla mejor manera. Tal como
establece la LOSU (2023), las universidades deben de garantizar la formacion docente
inicial y continuada de su profesorado, reto que esta comunicacién tiene como objetivo
aportar, planteando un modelo mixto, adaptando el modelo de onboarding de Bauer (2010),
para implantarlo en contextos universitarios, combinandolo con el modelo ICB 4.0 (IPMA,
2018).

Por ultimo, la comunicacion propondra acciones de acogida, que en el contexto universitario
espanol, pueden favorecer la integracion del profesorado, medidas que posteriormente
deben ser analizadas y/o adaptadas a un entorno mas especifico, ya que la autonomia
universitaria favorece una diversidad de ecosistemas y estilos de gobernanza.

3. Caso de estudio

Con la aprobacion del 3° Plan Estratégico de la Universidad de Cadiz (BOUCA, 2021), la
Universidad de Cadiz pone el foco en la Dimension Personas, concretamente en la linea de
accién 6.2 “Mejorar las estrategias de acogida y de desarrollo personal y profesional de
profesorado y personal de administracién y servicios”. Esta linea de accién se desglosa en
las siguientes acciones:

e Reimpulsar el Plan de acogida dirigido al personal de nuevo ingreso (Tutorizacion,
Manual, Formacion, Jornadas de bienvenida...).

e Elaborar un nuevo Plan de promocién del PAS y PDI, alineado con el Plan previsional de
Plantilla, que contemple un plan de desarrollo y capacitacion profesional.

e Elaborar un plan de formacion/mentores especificos para PDI y PAS noveles.
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o Establecer objetivos de mejora en los servicios. Avanzar en la evaluaciéon de desempefio
(establecimiento de objetivos individuales, basados en un Analisis de los puestos de
trabajo —ADPT-), que permita avanzar hacia la implantacion teletrabajo y carrera
horizontal.

Los Estatutos de la Universidad de Cadiz (BOE, 2003), en su articulo 9 definen los
Departamentos como “6rganos encargados de coordinar las ensefanzas de una o varias
areas de conocimiento en uno o varios Centros”, asi como “apoyar las actividades e
iniciativas docentes e investigadoras del profesorado”. En este sentido, los departamentos
agruparan a todos los docentes, investigadores y becarios adscritos a sus areas de
conocimiento, asi como al personal de administracion y servicios que le sea asignado.

La vision global e integradora, como unidad funcional dentro de la Universidad de Cadiz,
proporciona un papel relevante en las acciones establecidas en el 3° Plan Estratégico de la
Universidad, asi como la preocupacion de la LOSU (2023) sobre la formacién y actualizacién
de las capacidades del profesorado adscrito a los departamentos.

La Universidad de Cadiz, desde el curso 2011/2012 puso en marcha, a través de la Unidad
de Formacién e Innovaciéon Docente (Universidad de Cadiz, 2023a), la Convocatoria de
Actuaciones Avaladas para la Mejora Docente, Formacion del Profesorado y Difusion de
Resultados. Dicha convocatoria reunia mayor flexibilidad, tanto en el ambito de la actividad a
realizar como en el de la participacion, aplicandose en un contexto amplio de la actividad
docente y no limitada a una/varias asignaturas de docencia reglada.

Actualmente, después de casi 12 anos de convocatorias, las lineas de trabajo han
evolucionado, existiendo una linea especifica de “proyectos de tutela de profesores
néveles”, con la posible opcién, incluso de un solicitar un becario con una dotacién
especifica de 420€/mes y un maximo de 4 meses, que servira de apoyo a la realizacién de
la actuacion avalada propuesta.

En nuestro caso de estudio, partimos de la concesién de una Actuacién Avalada en el curso
2022/23 para el desarrollo de un “Proyecto piloto para plan de acogida de profesorado novel
en departamentos de la Escuela Superior de Ingenieria”, actuacién avalada que se
encuentra actualmente en desarrollo y que ha permitido complementar la formacion y
desarrollar un plan de acogida piloto para su implantacién y validacién en los proximos
cursos académicos, con el apoyo de la Red Iberoamericana de Mentoria (RIME).

El proyecto piloto tiene un alcance de aplicacion en dos departamentos con sede en la
Escuela Superior de Ingenieria (ESI)- Por un lado, el Departamento de Ingenieria
Informatica (70 personas), por otro lado, el Departamento de Ingenieria Mecanica y Disefio
Industrial (72 personas), los dos departamentos con sede en la ESI con un mayor porcentaje
de personas (personal docente e investigadora y personal de administracién y servicios),
con un 63% del profesorado (227 personas en los cuatro departamentos con sede en la
ESI). En términos absolutos, en los dos departamentos implicados, hay un 77% de hombres
(109 personas) y un 23% de mujeres (33 personas), distribuidos en las categorias reflejadas
en la Figura 2.

Respecto a su estructura organizativa, el Departamento de Ingenieria Informatica, tiene un
encargo docente de 1.211,64 Créditos ECTS (tedrico-practicos), distribuido en tres areas de
conocimiento: Ciencias de la Computacién e inteligencia artificial, Lenguajes y sistemas
informaticos y Teoria de la sefial y comunicaciones.

En cuando al de Ingenieria Mecanica y Disefio Industrial 1.149,48 Créditos ECTS (tedrico-
practicos), tanto en titulos de grado y posgrado, y distribuido en siete areas de conocimiento:
Expresion grafica en la ingenieria, Ingenieria aeroespacial, Ingenieria de los procesos de
fabricacion, Ingenieria mecanica, Mecanica de fluidos, Mecanica de los medios continuos y
teoria de estructuras y Proyectos de Ingenieria.
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Figura 2: Distribucién de categorias PDI/PAS departamentos implicados
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Uno de los retos que se enfrentan las universidades, con la implantacién de la LOSU (2023),
es cumplir con requisitos y porcentajes minimos que influiran en las convocatorias publicas
los préximos afos, y que se pueden resumir en los siguientes:

e Art. 64.3: El profesorado funcionario sera mayoritario, a cumplir en el afo 2030
(disposicion transitoria sexta), comparado los contratos a tiempo parcial en equivalencias
a tiempo completo. En este caso, se encuentra en el 57,4% para el Departamento de
Ingenieria Informatica y del 22,7% del profesorado funcionario para el Departamento de
Ingenieria Mecanica y Disefo Industrial.

e Art. 64.3: El profesorado con contrato laboral temporal no podra superar el 8% en
efectos de plantilla del PDI, no computandose el profesor asociado de Ciencias de la
Salud y el profesor ayudante doctor. En este caso, se encuentra en el 32,7% para el
Departamento de Ingenieria Informatica y del 44,3% del profesorado funcionario para el
Departamento de Ingenieria Mecanica y Disefio Industrial.

¢ Disposicion transitoria octava: Adaptacion de plantillas en el caso de superar el 20% de
efectivos, con contratos de profesorado sustituto, visitante, distinguido y asociado,
estableceran como mérito preferente en los concursos de acceso a la figura de
Profesorado Ayudante Doctor, al menos cinco cursos académicos en los ultimos siete
afos. En este caso, se encuentra en el 25,7% para el Departamento de Ingenieria
Informatica y del 31,9% para el Departamento de Ingenieria Mecanica y Disefo
Industrial.

Por otro lado, la LOSU (2023) en su articulo 28, como se ha comentado anteriormente, hace
especial mencién a la atraccion de talento internacional, aunque en la gestién departamental
en las ramas de ingenieria y arquitectura existe un reto mayor, es la dificultad de encontrar
profesionales que deseen realizar una carrera docente/investigadora en la universidad, para
poder formar en titulaciones STEM (Science, Technology, Engineering y Mathematics) a las
préximas generaciones.

El primer estudio del Observatorio de la Ingenieria de Espana (2022), indica que los
profesionales de la ingenieria tienen una tasa de desempleo de apenas un 2%, con una
carencia manifiesta de profesionales en ingenieria y tecnologia para cubrir la demanda del
mercado, debiendo asegurarse como minimo a 200.000 nuevos ingenieros e ingenieras en
los proximos 10 afios. Los salarios de dichos profesionales se situan entre los 20.000€ y
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40.000€ anuales bruto, dependiendo del cargo y de los anos de experiencia, con un valor
medio ligeramente superior en el caso de la ingenieria informatica de 36.000€.

En este contexto, la atraccion de profesionales para la incorporacién como profesor
asociado, que con la LOSU (2023) se establece en un maximo de 120 horas lectivas por
curso (Contrato tiempo parcial 4 horas), podria cobrar en la Universidad de Cadiz, segun sus
tablas salariales (Universidad de Cadiz, 2023b), como maximo 7.427,92€ brutos anuales (sin
contar complementos como trienios o doctorado), siendo necesario compatibilizar su
actividad profesional con la docente, cuya principal dificultad es compatibilizar los horarios.
Hay que mencionar que en los titulos que se imparten en la Escuela Superior de Ingenieria,
dependiendo de la titulacion/curso, todas las asignaturas se imparten en horario de manana
o de tarde, por lo que no siempre es factible la adaptacion del horario.

Por otro lado, la LOSU (2023), en su articulo 80, regula la figura de profesor/a sustituto/a.
Esta figura laboral ya existia en la Comunidad Auténoma de Andalucia, como se ha podido
observar en la distribucion de la Figura 2. Dicha figura solo debe corresponder a la actividad
docente lectiva y no lectiva prevista en la ley, para sustituir al personal docente e
investigador con derecho a la reserva del puesto de trabajo que se suspenda temporalmente
la prestacion de sus servicios por aplicacion del régimen de permisos, licencias o
situaciones administrativas, incluidas las bajas médicas de larga duracion o que impliquen
una reduccion de su actividad docente.

Esta figura se regula a través de concursos publicos en la Universidad de Cadiz, con la
creacion de una bolsa de profesorado sustituto, pero sus remuneraciones, al corresponder
solo a docencia, son muy reducidas, en comparacion con el salario medio de un profesional
de ingenieria de 33.000€ brutos. Para un contrato a Tiempo Completo, las retribuciones son
22.283,74€ brutos anuales (sin contar trienios, en este caso, no tienen derecho a
complementos por doctorado), con la obligacién de exclusividad y no poder desempefar
otra actividad profesional, o bien como maximo un contrato a tiempo parcial a 180 horas
lectivas por curso (Contrato tiempo parcial 6 horas), cobrando un maximo de 11.141,74€,
pudiendo compatibilizar con otro trabajo, pero volvemos al problema de la compatibilidad
horaria.

En este contexto, en el caso de necesitar cubrir una plaza de profesor/a sustituto/a, las
ofertas a tiempo completo suelen quedar desiertas en las bolsas existentes en los
departamentos, debiendo realizar un sobreesfuerzo en varias ampliaciones y/o ofertando
como contratos a tiempo parcial, con la problematica anadida de la disponibilidad de horario
laboral de los pocos candidatos interesados.

Mencionar también el informe de 2021 de la asociacion espafola de empresas de
consultoria (AEC, 2022), en 2021, el 61,1% de los profesionales de consultoria tenian
estudios universitarios, y de estos, el 70% de los titulados universitarios provenian de
disciplinas STEM, necesarios para afrontar la nueva era digital, reflejando ademas que las
consultoras valoran en los candidatos otras competencias soft, entre las que destacan la
capacidad de aprendizaje, el trabajo en equipo y la orientacion al cliente y a resultados,
alineadas por tanto con la ICB 4.0 (IPMA, 2018).

Por esta razén, cuando existen dificultades en los procesos de reclutamiento y seleccion
para atraer candidatos que encajen en los trabajos, la retencion de personas es clave. En
este sentido se hace especialmente relevante implantar procesos de onboarding que facilite
al profesorado de nueva incorporacion una integracion rapida y adecuada, objetivo de la
presente publicacién, incorporando competencias en direccion de proyectos en dichos
procesos, para que posteriormente el personal de la universidad pueda aplicarlo al
estudiantado.
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3. Metodologia

La metodologia utilizada es de caracter cualitativo, en la que se plantean una serie de
cuestiones y se analizan las respuestas ofrecidas por los participantes.

Los participantes en el mismo fueron personas funcionarias/laborales de la Universidad de
Cadiz, en concreto, la muestra estaba formada por 19 personas, distribuidas de la siguiente
forma: cuatro profesores con menos de dos afos de antigiedad (néveles), dos profesores
directores de departamento, un vicerrector, dos gestoras departamentales y diez profesores
universitarios con mas de dos afnos de antigledad. El 65% eran hombres y el 35% mujeres.
Ademas, se contdé con dos expertos de universidades espafiolas que hicieronuna
introduccion a la tematica de acogida/mentoria y después dinamizarian el grupo.

El instrumento utilizado ha sido la realizaciéon de un focus group. En concreto se realizaron
las indicadas en el siguiente guion:

e Motivos para entrar en la universidad.
e Expectativas a la hora de acceder a la universidad.
¢ Medida en la que se cumplieron las expectativas.

e Problemas o dificultades con las que te encontraste o con las que se encuentran los
nuevos profesores, el departamento y la universidad.

e Carencias que solucionarian o necesidades que satisfacen los programas de
acompanamiento dirigidos a profesores noveles.

e Objetivos de los programas de acompafiamiento.

e Resultados esperados de su implantacion.

Y para el disefio de acciones, se siguio el siguiente guion.

e Aspectos concretos que necesitan conocer los profesores noveles.

e Técnicas concretas que permitirian facilitar su integracion en cada uno de los niveles.
e Aspectos para abordar con mentoria y no con acogida.

El procedimiento seguido fue convocar a los asistentes a dos sesiones de trabajo, dentro de
las actuaciones avaladas para la mejora docente de la Universidad de Cadiz. Se trataba de
que la interaccion entre los profesores permitiera, durante el primer dia, detectar
necesidades del profesorado novel y en funcién de ello, el segundo dia disefar un programa
de acogida y otro de mentoria dirigido a este perfil.

Los materiales disefiados deberian servir para poner en marcha un programa de acogida y
otro de mentoria con docentes de la Universidad de Cadiz.

4. Resultados

En cuanto a los resultados, las respuestas obtenidas de la muestra sobre la visidon que
tienen los asistentes, que debe de cubrir un programa de acogida de profesores noveles,
aparecen reflejados en la Figura 3.

Por otro lado, la visidon que tienen los asistentes en relacién a los objetivos que permitira
alcanzar un programa de acogida para la universidad, el departamento y el profesorado de
nuevo ingreso, aparecn reflejada en la Figura 4.
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Figura 3: Necesidades que justifican la puesta en marcha de un programa de acogida

Necesidades docentes

* Material docente: asignaturas y/o recursos electrénicos biblioteca.
*Gestidn relacionada con los titulos oficiales: Memoria, calendario académico, calendario de examenes, actas
académicas, fichas de las asignaturas, modificacion de grupos, tutorizacion de TFG/M, etc.

*Gestion de conflictos: incidencias examen, trato con los estudiantes, reclamaciones, quejas, etc...

Necesidades de investigacion y/o transferencia

ePlan de carrera académica: Informacion sobre promocién horizontal/vertical y procesos de acreditacion.
¢ Conocimiento de la investigacion: Informacion sobre los grupos de investigacion/lineas de investigacion que
se desarrollan en el drea de conocimiento, departamento, centro y/o universidad.

¢ Conocimiento del entorno sociedad-empresa: demandas, posibilidad de convenios OTRI.
¢ Ayudas disponibles para investigacion y transferencia: Plataforma WIDI y estancias internacionales.

Necesidades de gestion

e Puesto de trabajo: espacio de trabajo (despacho) y recursos materiales (equipamiento informético o similar).

e Tramites electrdnicos: personales (licencias y/o permisos) como organizativos de la actividad (reserva de
espacios).

eEntorno fisico: Aulas, Despachos, servicios comunes (cafeteria, bafios, ...).

e Informacion universitaria institucional de su estructura: drea de conocimiento, departamento, centro y/o
universidad.

* Atencion a la diversidad: en el entorno de trabajo (estudiantes, profesores, etc...)

Necesidades sociales

*Relaciones sociales: conocer a compafieros de area, departamento y/o centro.
e Comunicacién departamental: informacidn sobre nuevas incorporaciones.

Figura 4: Objetivos para la puesta en marcha de un programa de acogida

Objetivos para la Universidad

eInformacion universitaria institucional de su estructura: area de conocimiento, departamento,
centro y/o universidad.

eMejorar los indices de rendimiento (docente, investigador y/o transferencia).

eRecopilar lecciones aprendidas.

eCompartir buenas practicas.

Objetivos para el Departamento

eIntegracion en el departamento y retencion del talento.

eProporcionar un plan de carrera para las distintas figuras (laborales y/o funcionarial).
eMejorar los indices de rendimiento (docente, investigador y/o de transferencia).
eRecopilar lecciones aprendidas.

sy Objetivos para los profesores néveles

*Reducir el tiempo de adaptacion del profesor novel (docente, investigador y/o de transferencia).

ePlan de carrera personalizado para el profesor novel (informacién y posibilidades de promocion
horizontal/vertical).

eConocer sus obligaciones y derechos respecto a su categoria profesional.

ePosibilidad de colaboracién internas/externas: qué opciones le ofrece la universidad (desarrollo
profesional y personal)

eSentirse acogido y apoyado: reducir el estrés en el proceso de adaptacién.

eAprender a gestionar conflictos, asi como las expectativas con su incorporacion a la Universidad.
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Finalmente, se incluye la Tabla 1, con el listado de técnicas desarrolladas en la actuacion
avalada, asi como, las competencias en direccién de proyectos incorporadas a los distintos
procedimientos, organizadas de forma cronoldgica: Fase 0 (previa a la incorporacién), Fase
1 (onboarding — 90 dias) y Fase 2 (estabilizacion y seguimiento).

Tabla 1: Listado de técnicas especificas desarrolladas para el plan de acogida y competencias
en Direcciéon de Proyectos incorporadas

Fase Técnica desarrollada Competencias ICB 4.0
0a Contacto con potenciales candidatos antes de su - Gobernanza, estructuras y
incorporacion procesos (4.3.2)

- Cumplimiento, estandares y
regulaciones (4.3.3)

1a  Reunidn de bienvenida Director Departamento - Integridad personal y fiabilidad
(presentacion de responsables y visita al centro) (4.4.2)

- Comunicacion personal (4.4.3)

- Relaciones y participacion (4.4.4)

1b  Kit de bienvenida para profesor novel (recursos - Cultura y valores (4.3.5)
iniciales)
1c  Desayuno con comparfieras/os y actividades sociales - Comunicacién personal (4.4.3)

- Relaciones y participacion (4.4.4)

1d  Kit de servicios académicos (tramites gestién) - Cumplimiento, estandares y
regulaciones (4.3.3)
1e  Reunion de seguimiento (30-60-90 dias) - Comunicacién personal (4.4.3)
- Liderazgo (4.4.5)
2b  Potenciar segun demanda (docencia, investigacion, - Relaciones y participacion (4.4.4)

gestion y/o transferencia) - Orientacion a resultados (4.4.10)

Nota: la numeracion de las competencias corresponde a la codificacion del modelo ICB 4.0 de IPMA (2018).

5. Conclusiones

Los programas de acompafiamiento dirigidos no solamente a estudiantes, tal como
establece la LOSU, sino a nivel del personal funcionario y/o laboral, deberian estar
presentes en todas nuestras universidades, no solo por los resultados que permiten
alcanzar, sino porque también permiten cumplir con la legislacion que exige promover
programas de acogida, informacion y orientacion personalizada a los estudiantes de nuevo
ingreso que favorezcan la transicion activa a la universidad y faciliten la adaptacion al
entorno universitario.

En relacion con las competencias en direccion de proyectos, la implantacion de un programa
de mentoria universitaria puede ser analizado y desarrollado desde la visién del director de
proyectos, aunque a nivel procedimental, y por tanto repetitivo, deja de tener la
consideraciéon de “proyecto” por su definicion intrinseca, existen competencias de
perspectiva y personales que puede ser aplicadas en los distintos procedimientos
desarrollados.

Se ha presentado actuacién avalada, que se encuentra actualmente en desarrollo. La ultima
fase corresponde con la aplicacién de la metodologia empresarial 5W2H, adaptado a los
procesos de mentoria, que permitan definir claramente el perfil de aplicaciéon (becario,
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profesor permanente, ayudante doctor, etc...), la urgencia de las acciones, asi como la
definicion de responsables, recursos necesarios y lecciones aprendidas.

Por ultimo, mencionar que la comunicacion pretende fomentar la implementacion del
desarrollo de competencias que vayan alineadas con los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS), una educacién de calidad (ODS 4) en programas de mentoria, formando a personas
competentes, que demuestren su compromiso con la disminucion del abandono (ODS 10),
como un elemento clave vehicular de los retos que aborden los equipos mentores y que
estos puedan alcanzar un trabajo decente y crecimiento econémico (ODS 8).
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