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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la influencia de la induccion de
personal en el desempefio laboral, dentro de la empresa ecuatoriana de Matriceria
“Ecuamatriz Cia. Ltda.”. Al existir una nueva contratacion la empresa debe realizar la
induccion de personal; esta responsabilidad recae en el departamento de Recursos
Humanos. Este proceso permite familiarizarle y adaptarle al nuevo personal con la
organizacion de la cual va a formar parte, mediante el conocimiento de la historia: mision,
vision, valores, objetivos. Todo este proceso es conocido como induccion general,
mientras que la induccidn especifica se centra en el conocimiento de los aspectos
relacionados con el puesto de trabajo que va a ocupar el nuevo integrante de la
organizacion. El presente proyecto de investigacion esta apoyado en una metodologia de
tipo no experimental, correlacional, de corte transversal con un enfoque cuantitativo. La
investigacion se apoyo en los datos de la evaluacion de desempefio de la empresa y se
aplico un cuestionario para medir la calidad del proceso de induccién a un total de 59
participantes. Por medio del programa estadistico SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) se obtuvo la correlacion existente entre el proceso de induccion y el desempefio
laboral. El resultado arrojado fue una correlacion positiva baja entre las variables de
estudio. A continuacion, se postulé un modelo empirico explicativo con el fin de buscar

mejoras a estos procesos y asi potencializar el rendimiento laboral.

Palabras clave: Induccion, personal, desempefio, laboral.
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ABSTRACT

The aim of this study is to analyze the influence of staff orientation in work performance
in the Ecuadorian tool and die-making company, Ecuamatriz Co. Ltd. When a new
employee is hired, the company must do staff orientation. This responsibility belongs to
the Human Resources Department. This process helps the new staff to become familiar
with and adapt to the organization that they are going to join by learning its history - its
mission, vision, values and objectives. All this process is known as general orientation
while specific orientation is centered on the knowledge of the aspects related to the job
position that the new member of the organization will occupy. This research project is
supported by non-experimental and correlational methodology that is cross-sectional with
a quantitative approach. The research was sustained by data from the company’s
performance evaluation and a questionnaire to measure the quality of the orientation
process was given to a total of 59 participants. Through the statistics program SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences), it was found that there is a correlation
between the orientation process and work performance. The result produced was a low
positive correlation between the study variables. Subsequently, an explicative empirical
model was proposed in order to look for improvements to these processes and therefore

optimize work performance.

Key words: orientation, staff, performance, work.
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INTRODUCCION

Es de vital importancia familiarizarle, permitir que el nuevo colaborador se adapte a la
organizacion de la cual va a formar parte, a este proceso se le denomina induccion de
personal. Se constituye asi la base para que el personal que ingresa recientemente a una
organizacion tenga un desempefio eficaz, sea una empresa de produccion o de servicios;
ya que se le entrega la informacion necesaria, pertinente y requerida para ocupar un puesto
de trabajo y asi pueda aportar favorablemente a la misma una vez realizada su

contratacion.

La investigacion realizada se enfocd en medir el grado de relacion entre el proceso de
induccion y el desempefio laboral en la empresa Ecuatoriana de Matriceria “Ecuamatriz
Cia. Ltda.”. A continuacion, se expone un resumen de lo que contiene cada capitulo del

presente estudio investigativo.

En el primer capitulo se contempla el planteamiento del trabajo en el cual se incluyen: los
antecedentes, la descripcion del problema, la justificacidn, los objetivos, la hipotesis

planteada y las variables de estudio.

El segundo capitulo constituye el marco teérico, el mismo que estd compuesto por los
fundamentos tedricos de las dos variables de estudio: induccion de personal y desempefio

laboral.



El tercer capitulo corresponde a la metodologia utilizada, en la cual se detalla el disefio,
enfoque y alcance de la investigacion. Ademas, se da a conocer las caracteristicas
principales de la poblacion y muestra que colaboraron en la investigacion, finalmente se

da a conocer los instrumentos y el procedimiento que se llevé a cabo.

El cuarto capitulo corresponde al analisis e interpretacion de los resultados obtenidos,

posterior a esto se presenta la relacion existente entre las variables de estudio.

En el quinto capitulo se exponen las conclusiones y recomendaciones pertenecientes a la

investigacion realizada.



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO

1.1 Antecedentes

La induccion de personal como el desempefio laboral son procesos que Gltimamente han
tomado mayor relevancia dentro de las organizaciones, sobre todo porque son procesos
que generan competitividad ya que se cuenta con un personal calificado y entrenado para
conseguir los objetivos propuestos; debido a esto, se han desarrollado diferentes

investigaciones al respecto.

Es asi que Esparza (2014) en su tesis acerca analisis del impacto de los procesos de
induccién sobre la productividad de los empleado resalta la influencia que tiene la
induccién sobre la productividad de los nuevos colaboradores, y su relacién con otros
procesos que son llevados a cabo por recursos humanos. Recalca la importancia de que
las organizaciones impartan el proceso de induccion a las personas que recién se van a
vincular con el objetivo de adaptarle al empleado con el nuevo ambiente laboral al cual se
esta enfrentando. Enfatiza que tanto el reclutamiento, seleccion e induccion de personal
deben ser procesos que esten estandarizados en las empresas ya que son los pilares para
poder vincular empleados que aporten favorablemente a la organizacion desde su

vinculacion a la misma.



Por otra parte, Tarco (2016) en su trabajo de investigacion que comprende el disefio de un
sistema de induccion para el personal de la distribuidora “El Prado” menciona la
importancia de realizar este proceso y ademas especifica las ventajas que aporta a la
organizacion cuando se lleva a cabo la induccion. Destaca que aspectos como la mision,
vision, valores, creencias, son elementos que forman parte de la cultura organizacional
pero precisamente mediante el proceso de induccion se potencializa estos aspectos
permitiendo asi la identificacion empresarial, ya que la cultura organizacional es lo que le

distingue a una empresa de otra.

Del mismo modo Rivera (2012) en su investigacion acerca de los procesos de
reclutamiento, seleccion ¢ induccién para la inmobiliaria “Arroche Mercadeo de
Inmuebles” aclara que sin importar el puesto que vaya a ocupar el nuevo integrante de la
organizacion se debe realizar el proceso de induccion ya que se le entrega de forma
detallada la informacién necesaria para que empiece a trabajar. Detalla las diferentes
etapas del proceso; desde los aspectos generales hasta llegar a los especificos. Ademas,
indica la informacion que debe ser entregada en cada una de las para que el empleada
conozca la informacién de la empresa como del puesto de trabajo con el fin de que pueda

contribuir eficazmente a la organizacion.

Es la tesis realizada por Garcia (2014) sobre la importancia de la induccion para el
desempefio del personal de la mediana empresa industrial destaca la importancia y los
objetivos que tiene la induccion de personal, destaca que este proceso permite que el nuevo

empleado se sienta parte de la empresa. La induccion sera el mecanismo favorable que



permitira la adaptacion del trabajador sobre la organizacion, trabajo, y medio ambiente
que lo va a rodear. Pondera que los responsables de este proceso deben llevarlo a cabo de
la manera adecuada por medio de un lineamiento que debe tener cada empresa con el
objetivo de evitar el rechazo que surge la vinculacion de un nuevo miembro hacia la
organizacion por parte de los demas colaboradores. Finalmente postula que hay que
realizar una evaluacion acerca del proceso de induccion para evidenciar los aspectos que
estan claros y los que faltarian reforzarlos con el fin de que el nuevo colaborador tenga un

desempefio eficaz y aporte a la empresa en la consecucion de las metas y objetivos fijados.

1.2 Problema

1.2.1 Descripcién del problema

La inadecuada aplicacién de la induccion de personal reflejada en los registros de
desempefio laboral es la base de la problematica en la empresa Ecuatoriana de Matriceria
“Ecuamatriz Cia. Ltda.”, en donde la poca importancia por parte del gestor del proceso,
la falta de predisposicion y tiempo por parte del mismo, se reconoce como causas de la
misma. Esto se refleja en que en algunas ocasiones la induccién de personal no la realizan
los responsables de esta actividad, la falta de interés como de tiempo para este proceso
provoca que al nuevo integrante de la organizacion se le proporcione de manera limitada
la informacidn lo que ocasiona que se le dificulte su familiarizacion con la organizacion
y puesto de trabajo. Cuando el nuevo empleado se vincula a la organizacion le resulta

dificil identificar a los compafieros de trabajo, no tiene un desempefio eficiente ya que no



dispone de la informacidn que requiere para desempefarse en su puesto de trabajo, ademas
los recursos son utilizados de manera inadecuada, desconoce las actividades que debe

Ilevar a cabo para cumplir con las funciones que le corresponde en su puesto.

En el area operativa a pesar de haber recibido el proceso de induccion de personal son los
compafieros de trabajo quiénes les indican como deben realizar las actividades que le
corresponde desempefiar dentro de su puesto de trabajo, son ellos quienes les indican las
prohibiciones que rigen dentro de la planta de produccién, la cadena de mando que deben
seguir, con el riesgo de que posiblemente la informacién emitida por los comparieros no
sea la adecuada. Por otra parte, el desconocimiento acerca del proceso de induccion y la
urgencia por cubrir el puesto de trabajo generan consecuencias como desconocimiento
general acerca de la informacion de la empresa, de los comparfieros de trabajo, de las
funciones y responsabilidades que tienen a cargo, sumandole a ésto la inadecuada

utilizacion de los recursos que tiene a disposicion.

Pocas empresas manejan el proceso de induccién de personal dentro de su organizacion,
es por eso que no existen estudios de este tema en la localidad. Se han disefiado varios
manuales de induccién de personal los mismos que toman importancia cuando son
aplicados en las organizaciones, esto se logra cuando se realiza el proceso de induccion

de personal lo cual ayuda a mejorar el desempefio laboral.

Con el paso del tiempo el area de recursos humanos en las empresas toma mayor
importancia, permite que se incremente el campo laboral para los psicologos

organizacionales, por lo cual esta investigacion genera un impacto organizacional ya que



se enfoca en como las organizaciones mejoran por realizar el proceso de induccion de

personal y ademas por tomar en cuenta al capital humano.

La induccién de personal permite que el nuevo empleado proximo a vincularse a la
organizacion conozca la informacion basica acerca de la empresa. Las empresas no dan
la debida importancia a este proceso ya que la mayoria se rige bajo la premisa de la
premura con el inicio de su trabajo lo antes posible. Es ahi donde empiezan a surgir los
inconvenientes ya que el empleado desconoce la informacién vital de la empresa, asi lo
confirma Orozco (2001), propone que al realizar este proceso “se ofrece al personal de
nuevo ingreso la informacion necesaria para que pueda sin demoras, con confianza y
seguridad incorporarse a su puesto de trabajo y contribuir eficazmente en el logro de los
objetivos y metas institucionales” (citado en Colmenarez, 2008, p. 7). Toda la
problematica que surge anteriormente se contrarrestaria si se maneja un proceso de
induccién adecuado. Con estos antecedentes expuestos se considera relevante la
elaboracion de manejar un correcto proceso de induccién dentro de las organizaciones ya
que el mismo es la base para que el empleado tenga un buen desempefio dentro de la

organizacion.



1.2.2 Preguntas basicas

¢Como aparece el problema que se pretende solucionar?

El problema se origina cuando el proceso de induccion de personal es llevado a cabo de
una manera incorrecta, lo que provoca consecuencias en el desempefio laboral del nuevo
empleado que se vincula a la organizacion: incumplimiento de tareas, metas, objetivos por
parte del colaborador debido al desconocimiento de la informacion de la empresa: filosofia
de la organizacion, sus responsabilidades, su tramo de control, cadena de mando,
compafieros de trabajo, lo cual contribuye a que se haga una mala utilizacién de los
recursos que dispone la empresa, y esto se refuerza cuando el gestor de este proceso no

le da la debida importancia al mismo.

¢Por qué se origina?

Se origina porque las empresas se basan en la premisa de empezar el trabajo lo mas rapido
posible, y es ahi donde empiezan a surgir los inconvenientes ya que el empleado
posiblemente no conoce la informacion que es vital para que su desempefio sea el
adecuado; lamentablemente ni la alta gerencia da la debida importancia a la induccion de

personal.



1.3 Justificacién

La induccion de personal es un proceso que debe ser llevado en todas las organizaciones
ya que facilita la adaptacion del nuevo empleado a la misma; permite que se genere sentido
de pertenencia y tengan un desempefio eficaz desde una primera instancia. Actualmente
lo que deben ponderar las empresas es generar sentido de pertenencia en sus colaboradores
desde un principio. Por ello la induccion de personal es el primer paso para lograrlo. La
gestion que se realiza con dicha investigacion, es que las organizaciones concentren su
importancia en el proceso de induccion ya que permite que el nuevo empleado conozca
la informacion basica acerca de la empresa: la mision, vision, objetivos que persigue la

misma, asi como también la adaptacion del empleado al puesto de trabajo.

El desconocer los reglamentos de la empresa, a sus compafieros de trabajo, la cadena de
mando y tramo de control que debe de seguir, las funciones que debe desempefiar en su
puesto de trabajo ocasiona que al nuevo colaborador le genere mayor ansiedad, nervios,
elementos que aparecen de forma natural cuando las personas se enfrentan a un nuevo
trabajo, lo que genera que su desempefio no sea efectivo dentro de la organizacion en una
primera instancia. Toda la problematica que surge anteriormente se contrastaria si se
maneja un proceso de induccidn adecuado. Es asi que segun la investigacion realizada por

Alveiro (2009) propone que:

Para el logro de una organizacion competitiva, es preciso contar con un recurso
humano comprometido y capaz de brindar a la organizacion todos sus
conocimientos y habilidades. Aunque esto no se logra, si no se hace uso de un
principio fundamental a la hora del reclutamiento, como es la induccion. (p.2)
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Para ser competitivos se necesita de un personal calificado y entrenado que pueda
contribuir eficazmente a la organizacion; esto se logra en gran medida cuando se cumple
con la induccion al personal ya qué a partir de este proceso se le entrega la informacién
necesaria al nuevo colaborador y ademas conoce qué debe hacer y como lo debe hacer
para poder cumplir con las funciones asignadas y asi se cumpla las metas y objetivos

propuestos.

1.4. Objetivos

1.4.1 Objetivo general

Analizar la influencia de la induccion de personal con el desempefio laboral.

1.4.2 Objetivos especificos

- Fundamentar los aspectos teoricos de la induccién de personal y el desempefio
laboral.

- Diagnosticar la situacion actual del proceso de induccién de personal y el
desempefio laboral.

- Crear un modelo empirico explicativo.



1.5. Pregunta de estudio, Meta y/o Hipétesis de Trabajo

La induccién de personal influye en el desempefio laboral.

1.6. Variables

Variable A: Induccion de personal.

Variable B: Desempefio laboral.

11



CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

2.1 Administracion

Algunos procesos administrativos que se dan dentro de las organizaciones lograron
compaginar con la Psicologia Organizacional, especificamente dentro del &rea de recursos
humanos. Es por eso que algunos de los procesos que son gestados por el area de recursos
humanos tuvieron sus inicios en la administracion como es el caso de la induccion de
personal. Para iniciar, Stoner, Freeman y Gilbert (1996) definen la administracién como
el “proceso de planificacidn, organizacion, direccion y control del trabajo de los miembros
de la organizacion y de usar los recursos disponibles de la organizacion para alcanzar las
metas establecidas” (p. 7). Evidentemente se propone que los recursos sean utilizados de
manera racional para que los objetivos organizacionales sean alcanzados segun lo

planificado.

Alrededor del afio de 1900, inician las primeras investigaciones dentro de lo que
compete a la Administracion; las cuales fueron desarrolladas por Federick Taylor y Henry
Fayol. Principalmente, Taylor hacia hincapié en la generacion de armonia laboral,
cooperaciones grupales y el desarrollo de los trabajadores. Courter (2014) complementd

esto y anadi6 que “las puertas hacia la administracion de recursos humanos fueron abiertas

12
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por Taylor, creo las oficinas de seleccion para mejorar la calidad de los trabajadores™ (p.
28). Estas oficinas marcaron el inicio de los procesos que hoy en dia son llevados a cabo
por el departamento de talento humano, los mismos que con el paso del tiempo han ido

evolucionando con el fin de mejorar los procesos orientados hacia las personas.

2.2 Administracion de Recursos Humanos

Todos los recursos que tiene una organizacion se entrelazan para lograr los
objetivos tanto departamentales como organizacionales, y méas aun el recurso humano si
se tiene en cuenta que sin él no se puede gestar los procesos que se llevan a cabo dentro
de una empresa. Esto ratifica la definicion manifestada por Mondy y Noe (1997): “La
administracion de recursos humanos es la utilizacion de personas como recursos para
lograr objetivos organizacionales, como consecuencia los gerentes de cada nivel deben
participar en la Administracion” (p. 4). Por lo cual es de gran ventaja contar con la ayuda
e interaccién de los jefes departamentales dentro de una empresa lo cual permite que el
personal sea involucrado dentro de los mismos y a la vez sean utilizados como un recurso

para dar cumplimiento a los objetivos que se plantea cada organizacion.

De este modo Tarco (2016) aporta que la “induccion en una empresa involucra a
los altos mandos, no solo al departamento de recursos humanos, sino a gerentes, directores
hasta el presidente ya que al establecer una comunicacion directa con los nuevos

empleados crea cierto grado de confianza” (p. 6). Se requiere el involucramiento de
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personas con un nivel jerarquico alto dentro del proceso de induccion con el fin de crear

canales de comunicacion directos y un ambiente de serenidad para el nuevo trabajador.

El recurso humano es el mejor potencial que puede tener una organizacion porque
contribuye con sus conocimientos, destrezas, habilidades para cumplir con los objetivos
departamentales e institucionales. De acuerdo con Garcia y Navarro (2010), “el activo
mas valioso que posee una empresa o institucion, es su recurso humano, y el capital mas
importante que estamos adquiriendo y pagando, es su inteligencia, capacidad y esfuerzo
de trabajos humanos” (citado en Reyna, 2014, p. 9). El recurso més preciado que tiene
una organizacion es el trabajador, es decir, el recurso humano es por eso que deben
preservarlo dado que entregan uno de sus mejores atributos como es su conocimiento a

las mismas.

Las organizaciones deben velar por el bienestar de sus trabajadores, mas aun
cuando sin el mismo no podria funcionar todo el engranaje organizacional. EI mejor
legado que pueden dejar los miembros de una institucion a la misma son los
conocimientos, potenciales, habilidades, destrezas siendo estos un conjunto de factores

que aportan de manera positiva y significativa al desarrollo de la empresa en su dia a dia.

Es por eso la importancia de preservar el talento humano en las organizaciones y
preocuparse por los procesos que estan relacionados con el desarrollo de las personas tanto

al inicio, transcurso y final de la trayectoria dentro de la empresa.
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Cuando las organizaciones manejan un enfoque hacia las personas las convierten
en semilleros de éxito que contribuyen eficazmente en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. A continuacion se muestra la Tabla 2.1 que contiene los objetivos de la
administracion de recursos humanos que segun Chiavenato (2009) (pp. 11-13) son:

Tabla 2.1

Objetivos de la administracion de recursos humanos

Objetivos

Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

Proporcionar competitividad a la organizacién.

Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados.
Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

Administrar el cambio.

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables.
Construir la mejor empresa y el mejor equipo.

Fuente: Chiavenato, | (2009). Gestion del talento humano. (pp. 11-13). México: McGraw-Hill Editores.

Cuando las organizaciones ponen énfasis en los procesos relacionados con las
personas permite dotar a la organizacion de un recurso humano comprometido y
competitivo tanto a nivel personal, profesional, social, organizacional para que de esta

manera se puedan lograr los objetivos anteriormente mencionados.

La gestidn de recursos humanos promueve el desempefio de los colaboradores de
una organizacion para lograr el cumplimiento de los objetivos que se planteen,
convirtiéndose esta connotacion en el principal objetivo que persigue la gestion de
recursos humanos. Para Chiavenato (2009) este es el “conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas
0 recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de

desempefio” (p. 9). Sin duda alguna, esta gestion contribuira a normar los procesos dentro
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de una empresa con el fin de potencializar el recurso humano para que puedan aportar

positivamente al cumplimiento de los objetivos propuestos por cada organizacion.

Es por eso la importancia del area de recursos humanos al vincular al personal méas
idoneo a la empresa, familiarizarle con su puesto de trabajo, evaluar su desempefio. Parece
sencillo llevar a cabo estos procesos pero no lo es asi, lamentablemente en algunas

organizaciones los gestores de dichos procesos los culminan en un instante.

2.3 Reclutamiento y Seleccion de Personal

Cuando en las organizaciones se dispone de una vacante se da paso al proceso de
reclutamiento de personal que puede darse de manera interna como externa, esto
dependera del recurso humano que disponga la empresa asi como las necesidades de la
misma. A proposito, Restrepo, Ladino y Orozco (2008) definen el reclutamiento como:
“El conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados
y aptos para ocupar cargos dentro de la empresa” (p. 288). Por lo visto, este proceso es la
base para vincular colaboradores altamente calificados a la empresa, procurando que el

perfil del postulante vaya acorde con el puesto disponible.

La seleccion de personal se da posterior al proceso de reclutamiento porque busca
conseguir al candidato mas idéneo para que se incorpore a la organizaciéon. Esto se
corrobora con lo expresado por Chiavenato (2000) que aclara que: “La seleccion de

personal funciona como un filtro que s6lo permite ingresar a la organizacion a algunas
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personas, aquellas que cuentan con las caracteristicas deseadas” (p. 137). Definitivamente,
el proposito de la seleccion es la clasificacion de los postulantes hasta encontrar a la

persona con el perfil deseado para que posterior a esto ingrese a la organizacion.

En la dltima fase en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, cada uno
tiene diferentes propdsitos pero que fusionandoles a ambos concluyen con el objetivo
primordial de que la préxima persona que va a ser parte de la empresa cumpla con el perfil
deseado por el puesto y por la organizacion. El reclutamiento lo que busca es la atraccién
de la mayor cantidad de candidatos para cubrir un puesto determinado dentro de una
organizacion, mientras que la seleccién filtra a los postulantes hasta conseguir al recurso
humano méas o6ptimo que esté acorde con las exigencias del puesto como con las

necesidades de la organizacion.

Para que esto sea posible es necesario aplicar una serie de pruebas para medir sus
conocimientos, habilidades, actitudes, aptitudes para que se refleje asi sus potenciales y

debilidades dentro de un aspecto o proceso en especifico.

Estas pruebas son aplicadas a todos los candidatos que fueron reclutados,
convirtiéndose en una herramienta para filtrar al mejor aspirante de los demas. Con base
en esto, Chiavenato (2009) afirma que “la comparacion permite seialar a los candidatos
que aprueban el proceso de seleccion, es decir quiénes obtuvieron resultados que se

aproximan al nivel ideal de calificaciones” (p. 140). La aplicacion de pruebas y examenes
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se han convertido en una afadidura porque existen otras técnicas, las mismas que se han
ido incorporando dentro de las organizaciones para fortalecer el proceso de seleccion.
Toda organizacion lleva a cabo el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, pero lo que no todas toman en cuenta son los fases que componen el mismo.
Uno de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal es el que maneja Alles

(2011), el mismo que esta detallado en la Tabla 2.2 que se muestra a continuacion.

Tabla 2.2

Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Orden Pasos
Necesidad de cubrir un puesto
Solicitud de personal
Revision de la descripcion del puesto
Recolectar la suficiente informacion del perfil
Analisis sobre eventuales candidatos internos
Decidir si realizar reclutamiento interno o externo
Definir fuentes de reclutamiento
Receptar candidatos
Revision de antecedentes
Entrevistas
Evaluaciones especificas y psicolégicas
Formacién de candidaturas
Informe de finalistas
Presentacion de finalistas
Seleccion del finalista
Negociacién
Oferta por escrito
Comunicar a postulantes
Proceso de admision
20 Induccion
Fuente: Alles, M (2011). Seleccion por competencias. (p.213). Argentina: Editorial Granica.

2eIsoronldcmNoaswN -

Al contener este proceso varios pasos muchas de las veces las organizaciones no
le dan la debida importancia a las Gltimas instancias del mismo, si se toma como referencia
el grafico presentado anteriormente se puede evidenciar que la culminacion de este

proceso es con la induccién de personal. Es por eso que se hace un llamado a las
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organizaciones para recalcarles que no por ser los ultimos pasos dentro del modelo
propuesto dejan de ser menos importantes, bajo esto se corre el riesgo de que no sea
Ilevado a cabo la induccidn. Hay que resaltar también que todas las fases estipuladas en
el proceso se deben llevar a cabo de una manera adecuada para poder cumplir con el

parametro de vincular a la organizacion al personal mas idoneo.

2.4 Induccion de Personal

Este proceso que actualmente es llevado a cabo por el departamento de talento
humano tuvo sus origenes en el campo de la administracién, precisamente después de que
cesara la explotacion laboral y los trabajadores tomen mayor importancia dentro de las
organizaciones. Para lo cual Courter (2014) menciona que “dentro de los afios treinta se
reflejaba una evidente explotacion a los trabajadores” (p. 28). Los patronos consideraban
a su personal como factores productivos, inicamente les interesaba la cantidad que podian

producir sin importar las circunstancias en las que trabaje.

Las personas eran vinculadas a su puesto de trabajo sin importar las caracteristicas
gue tengan para desempefiar en el puesto de trabajo que iban a ocupar, lo cual se confirma
con lo dicho por Courter (2014) que aclara que los “trabajadores eran asignados a la
gjecucion de tareas sin que hubiera coherencia entre sus habilidades, aptitudes y las
actividades a realizar” (p. 28). No tomaban en cuenta los aspectos que requiere el puesto
de trabajo con el perfil de la persona que iba a ocupar dicho puesto, porque lo Gnico que

les interesaba a las organizaciones era la productividad de sus colaboradores.
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Debido a la constante explotacion se requiere la necesidad de crear un organismo
que contribuya a que los trabajadores tengan un mejor trato dentro de las empresas, para
lo cual Minch (2010) aporta que mediante la “legislacion sindical permitié que los
trabajadores ganen una posicion privilegiada dentro de las organizaciones” (p. 4). Gracias
a las leyes sindicales se controlo de cierta manera la explotacion laboral, con el fin de

promover condiciones laborales favorables para los trabajadores.

Pese a estos intentos de mejora aln se mantenia ciertas irregularidades en las
organizaciones, como la explotacion laboral, pero gracias a la legislacion sindical la parte
obrera tomO una posicion privilegiada dentro de las empresas, por lo que las
organizaciones tuvieron que cambiar a la fuerza el paradigma tradicional con el que se
manejaban. Es asi que Courter (2014) sostiene “que las demandas judiciales abrumaban a
las empresas debido a la constante explotacion laboral es ahi donde las organizaciones
vinculan personas con experiencia dentro de los procesos de seleccién, reclutamiento,
induccion, desarrollo, capacitacion, entre otros” (p. 28). A partir de este aspecto
trascendental dentro de la historia de la administracion se da paso a la creacion de procesos

que buscan la armonia y el bienestar de los trabajadores.

Es evidente que la administracion marcé la base de los procesos que pretenden
potencializar las capacidades del recurso humano para crear verdaderos talentos dentro de
una organizacion. En el caso de esta investigacion, el analisis se centrara en el proceso de

induccion.
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La induccion de personal es el proceso que permite adaptarle al nuevo trabajador
con la empresa, comparieros de trabajo y funciones que va a desempefiar, con el fin de que
pueda contribuir a cumplir con los objetivos tanto departamentales como empresariales.
Tiene como objetivo proporcionarle la informacion basica acerca de la empresa,
incluyendo: la mision, vision, historia, objetivos, politicas, productos y servicios que
brinda la organizacion para que el nuevo colaborador pueda incorporarse al trabajo de una

manera adecuada.

Segun la investigacion realizada por Colmenarez (2008), la induccion es el
“proceso inicial del momento en el cual se reciben a las personas en un nuevo cargo para
darles a conocer en forma detallada las caracteristicas, exigencias, obligaciones,
oportunidades, entre otras, que ofrece el puesto de trabajo al cual se adscriben” (p. 9). La
induccion es el primer paso para que el nuevo integrante conozca qué debe hacer en su
puesto de trabajo y qué recursos debe utilizar para lograr las exigencias que demanda el

puesto de trabajo que va a ocupar.

Por otra parte, Puchol (2007) considera que “la induccion es convertir a una
persona que viene de afuera (el nuevo) en un miembro mas de la organizacion” (p. 108).
La induccion de personal permite aclimatarles a los nuevos empleados a las condiciones
laborales de las cuales va a ser parte. Otra definicion de induccion es la que aporta Alles
(2011) al manifestar que es un “proceso formal tendiente a familiarizar a los nuevos

empleados con la organizacion, sus tareas y su unidad de trabajo” (p. 13). Este esquema
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contempla un entrenamiento de sus actividades asi como también la socializacion con sus

compafieros de trabajo.

2.4.1 Importancia

Las organizaciones cada dia buscan ser mas competitivas. Se caracterizan por
enfatizar la accidén de expandir su mercado y saciar las necesidades que demanda la
sociedad, tomando en cuenta el clima abrumador que atraviesan. Esto hace que se generen
nuevos procesos dentro de las mismas para poder cubrir con lo que demanda el mercado.
¢Pero cdmo hacerlo cuando el recurso humano desconoce lo que debe realizar en su puesto
de trabajo? Chiavenato (2009) propone que “cuando ingresan a la organizacion, o cuando
estd hace cambios, las personas deben saber en qué situacion se encuentra y hacia dénde
debe dirigir sus actividades y esfuerzos” (p. 176). Es importante que cada miembro que
integra la organizacién conozca la situacion en la que se encuentra la misma y que las
actividades realizadas por cada colaborador estén enmarcadas dentro de sus funciones

para que contribuyan al desarrollo organizacional.

Es importante recordar que para ser una institucién competitiva, esta debe
desarrollar diferentes procesos. Quizas el mas importante de ellos sea la induccion de
personal, tal como lo afirma Alveiro (2009):

Para el logro de una organizacion competitiva, es preciso contar con un recurso

humano comprometido y capaz de brindar a la organizacién todos sus

conocimientos y habilidades. Aunque esto no se logra, si no se hace uso de un
principio fundamental a la hora del reclutamiento, como es la induccion. (p. 2)
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Una organizacion no puede funcionar en su totalidad cuando su recurso humano
no estd comprometido, puesto que si no lo esta, no podra contribuir con los conocimientos
y actitudes necesarias. Por eso es indispensable que se dé el proceso de induccion dentro
de las organizaciones, para que el personal conozca a cabalidad sus funciones,

reglamentos, lineamientos y metas de la empresa.

El proceso de induccidn permite al personal recién vinculado tener un desempefio
eficaz porque esto le permite contar con todos los recursos necesarios para poder lograrlo,
ya que se supone que con esto estard familiarizado con los compafrieros de trabajo vy,
ademas, conocera la informacidn basica acerca de la empresa y el puesto de trabajo que

va a desempefiar. Conforme con lo que manifiesta Grados (2013):

Esta es una etapa que se inicia con el contrato de un nuevo empleado en la
institucion para adaptarse lo mas pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo, a
Sus nuevos comparieros, a sus nuevas obligaciones y derechos, a las politicas de la
empresa, evitar el “radiopasillo” (chismes o comentarios poco veraces, fugaces
pero que ponen en peligro la credibilidad de la empresa debido a la falta de
informacidn), fomentar el uso del equipo de proteccion personal (cascos, botas,
etc), uniforme, entre otros. (p. 333)
Evidentemente, es necesario que los empleados cuenten con la informacion béasica
para desempefiarse dentro de sus puestos de trabajo, y mas aun cuando se realizan nuevas
contrataciones. De ahi que sea importante entregarle la informacion necesaria al personal

recién ingresado, para que pueda tener un desempefio eficaz desde el inicio.

Hay que tomar en cuenta que entre mas cercana y accesible sea la fuente que
proporciona la informacion acerca de la empresa, mas confiable sera la informacion

obtenida. De lo contrario, la falta de informacion puede opacar el desempefio de un



24

colaborador que puede entregar grandes resultados a la organizacion, por lo que el proceso

de induccion debe ser realizado con mucho cuidado.

Lamentablemente, en algunos casos, desde la alta gerencia, no se le da la debida
importancia a este proceso, lo cual repercute en los encargados del mismo. Esto puedo
pasar porque muchos piensan que se pierde tiempo en realizar la induccion de personal,
porque lo que se piensa es que entre mas rapido ocupe su lugar de trabajo, mejor. Por esto
Alles (2011) insiste en que el “tiempo invertido en la induccidon de un nuevo empleado es
una pieza fundamental de la relacion futura” (p. 353). Es asi que uno de los factores que
juega un papel importante en la relacion entre empleado y empleador sea precisamente la
induccidn, puesto que lo que se espera es que incida positivamente, a corto y mediano

plazo, en el entendimiento entre empleado y empleador.

2.4.2 Responsables

Este proceso incluye la participacién directa de varios responsables de diferentes
niveles jerarquicos, quienes tienen la obligacion de proveer la informacién necesaria al

personal, tal y como se estipula en la Tabla 2.3 que se detalla a continuacion.
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Tabla 2.3

Responsables del proceso de induccién

Responsables Participacion en el Proceso de Induccion

Departamento de Personal  Es el primer punto de contacto que tiene el personal nuevo con la organizacion es
con las secciones de personal y es alli donde se reciben las primeras impresiones.

Gerentes y Supervisores De cualquier nivel tienen una de las funciones mas importantes en la induccion de
personal nuevo. Es necesario que cuando se esta preparando Supervisores y
Gerentes se les estimule en actividades positivas hacia el entrenamiento de nuevos
empleados.

Personal de Capacitacion Son los que facilitan la funcién de induccién, disefiando y realizando cursos y
programas de induccion

Fuente: Harris, J (2002). Administracion de recursos humanos. (p. 79) México: Editorial Limusa.

Como se puede ver, es necesario que se contemple la participacion de todos estos
responsables para que la induccion de personal se geste de manera adecuada. Solo asi el

nuevo colaborador de la empresa podra integrarse con éxito.

Cada uno de los responsables ayuda a desarrollar cada aspecto indispensable en el
proceso de induccion. Al final, la suma de todos estos aportes resulta en un cumulo de
informacién que sera la base sobre la cual el personal que recién se vincula a la

organizacion pueda cumplir con las exigencias de su puesto de trabajo.

El personal que realiza este proceso debe cumplir con ciertas exigencias para que
la informacion que impartan sea obligatoria, a la vez que sea llamativa, porque asi sera
bien recibida por el nuevo integrante. La idea es que sea consolidada y se aplique de la
mejor manera dentro de sus labores diarias. Las caracteristicas, que en conjunto forman

un perfil, son las que aparecen en el Gréfico 2.1, a continuacion.
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HABILIDADES CONOCIMIENTOS ACTITUDES
* Escuchar +Estructura de la organizacion: + Cortés
* Observar Jerarquias, funciones, + Objetivo
* Presentacion efectiva localidades, politicas, beneficios, + Positivo
« Conocimiento audiovisuales szltﬁg;?jf)ss procedimientos * Flexible

+ Desenvolvimiento frente al publico & * Entusiasta

*Legislacion y  fuentes

* Despertar confianza referencia + Comprometido
+ Capacidad de persuacion  Capacitacién y entrenamiento + Confiable
» Conocimiento cultura local * Sentido del humor

Gréfico 2.1. Perfil de los responsables del proceso de induccion. Tomado de Amangandi, D (2012), Manual
de induccion - ¢ Como la falta de un programa INDUCTIVO ha incidido en el desempefio de las actividades
laborales de las/os funcionarias/os de ONU Mujeres - Ecuador?, p. 14. Tesis de pregrado. Derechos de
autor por la Universidad Central del Ecuador.

No todos los responsables van a tener todos los aspectos anteriormente detallados,
pero si la mayoria porque los gestores del proceso de induccidn tienen ya dentro de su

perfil desarrolladas estas caracteristicas por el puesto de trabajo que ocupan.
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Estas caracteristicas, cuando son aplicadas de manera correcta en los diferentes
procesos que se dan dentro de la organizacién, permiten cubrir las expectativas de la
empresa y el nuevo personal.

Cuando las personas se vinculan a las organizaciones, los primeros pasos deben
cumplir con lo que se espera de ellos. Uno de los primeros es la induccion de personal,

donde la tarea de superar las expectativas recae en los responsables del proceso.

Las primeras impresiones son las que perduran por mas tiempo en la memoria de
las personas. Se convierten en la imagen de la empresa ante los demas. Por eso la
induccion permite visualizar, de manera general, como seran llevados a cabo los demas

procesos.

2.4.3 Objetivos

De manera general, la induccién de personal persigue varios fines que marcan la
pauta para que el personal que recién ingresa a una organizacion pueda familiarizarse mas
rapido. Los objetivos de la induccion ayudan a que los colaboradores aporten
favorablemente a la empresa y den cumplimiento a los objetivos organizacionales, a partir
de la informacion dada por los gestores de este proceso, tanto en la induccion general

como en la especifica.

Cuando existe predisposicion para desarrollar lo que la empresa requiere v,

ademas, se tiene consciencia sobre los beneficios de la induccion, claramente se refuerza
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el interés por parte de la organizacion de contar con un personal competente y

comprometido.

De acuerdo con la investigacion realizada por Mondy y Noe (2010), los objetivos

de la induccidn son los que se muestran a continuacion en el Grafico 2.2.

Gréfico 2.2. Objetivos de la induccion de personal. Tomado de Mondy, R y Noe, R (2010), Administracion
de recursos humanos, p. 239. México: Prentice Hall Hispoamérica. Derechos de autor por Ritch Mondy y
Robert Noe.

Al cumplir con el proceso de induccion, se le entrega al nuevo personal la
informacion y los recursos necesarios para que pueda trabajar de manera eficiente, lo cual
permite dar cumplimiento a los objetivos propuestos por la organizacion. Ademas,

contribuye a superar la presion de lo que es enfrentarse a un nuevo ambiente laboral.

2.4.4 Tipos de induccion
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Para gque el nuevo integrante de la organizacion pueda aportar de manera favorable
a la empresa desde el primer momento es preciso que se dé el proceso de induccion. Este
contempla dos etapas: la primera, la induccion general y, la segunda, la especifica. En la
induccion general se da a conocer aspectos globales de la empresa, mientras que la otra se

centra en la informacion especifica relacionada al puesto de trabajo.

Dentro de la induccion general se expone informacion como: la historia, la mision,
la vision, los objetivos, las politicas, y la estructura de la empresa, entre otros contenidos
basicos empresariales. Este tipo de induccion también recibe el nombre de “induccion a
la organizacion” que, conforme con Alles (2011) es el:

Conocimiento que la persona que ingresa debe adquirir respecto de la historia de

la organizacion, su estructura, su mercado y esquema comercial; politicas de la

empresa con respecto al personal, higiene y seguridad, medio ambiente, programas
de salud laboral, calidad, cultura, mision y valores. (p. 354)

Como se puede ver, el conjunto de las tematicas que se abordan en la induccién
general dota de informacién fundamental acerca de la empresa a los nuevos integrantes

permitiéndoles asi familiarizarse con la misma.

Por su lado, la induccidn especifica se centra en asuntos relacionados con el puesto
de trabajo, como son las caracteristicas y actividades diarias. Este tipo de induccion,
también denomina “induccion al puesto de trabajo”, de acuerdo con Alles (2011), “tiene
por objeto desarrollar una serie de conocimientos sobre funciones y actividades
relacionadas con la posicion” (p. 354). Esta caracteristica alude a que la informacion que

se entrega es precisa a cada puesto de trabajo.
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2.4.5 Ventajas

Estos procesos aportan beneficios a la organizacion cuando se realiza de manera
adecuada. En definitiva, lo que se busca es afianzar al trabajador con la nueva
organizacion a la que se esta vinculando, pero también cumplir con los objetivos que
persigue cada departamento y, en si, la organizacién. Esto se confirma con lo mencionado
por Orozco (2001), cuando menciona que al realizar el proceso de induccion “se ofrece al
personal de nuevo ingreso la informacion necesaria para que pueda sin demoras, con
confianza y seguridad incorporarse a su puesto de trabajo y contribuir eficazmente en el
logro de los objetivos y metas institucionales” (citado en Colmenarez, 2008, p. 7).
Evidentemente, algo que facilita la induccion que se cumplan con los objetivos
empresariales, debido a que los nuevos colaboradores pueden aportar de manera

favorable, desde el primer momento que inician sus actividades.

Sin embargo, a veces las organizaciones sufren pérdidas del recurso mas valioso
que tienen, como son sus trabajadores. Por eso toda organizacion lo que requiere es que
se genere compromiso en sus colaboradores porque si uno de ellos abandona la institucion,
provoca que la organizacion desperdicie talentos que aportan con su conocimiento,
habilidades, actitudes y aptitudes que crean un mejor futuro para la organizaciones, en

general.
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Como se ve, la induccién de personal contribuye a generar compromiso. Por tal
razon, Bermudez (2011) insiste en que las empresas “dan enorme importancia a la etapa
de llegada de los nuevos trabajadores, y argumentan hacerlo para alcanzar compromiso
duradero” (p. 119). Es asi que el proceso de induccion se convierte en uno de los factores
pertinente que cuando lo que se busca es crear compromiso laboral. He ahi la importancia

que se le debe dar al mismo.

Uno de los aspectos que anhelan las organizaciones es profundizar el compromiso
en sus colaboradores. Pero para esto se debe crear, como parte del proceso de induccion,
el contrato psicoldgico que, de acuerdo a Vesga (2007), es el “conjunto de creencias y
expectativas acerca de los compromisos y obligaciones percibidas en una relacion, mas
alla de los acuerdos formales manifiestos” (p. 174). Es asi que el contrato psicologico
engloba los elementos que no son manifestados tacitamente dentro de la relacion laboral,

es decir, que no se los expresa o se lo maneja de manera implicita.

Adicionalmente, la creacion del contrato psicoldgico genera otras ventajas como
son el aumento de la productividad y rentabilidad. A propoésito de lo cual, Borht, Solares
y Romero (2014) dicen que: “El contrato psicologico afecta directamente a la
productividad y la satisfaccion individual” (p. 36). Lo que se propone es que con la
creacion de este contrato se fortalezca la capacidad de produccion de una organizacion
para cumplir con los metas y objetivos propuestos, y asi generar satisfaccion individual,

grupal e institucional. Mendoza (2013) corrobora esta idea cuando aclara que al existir un
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buen proceso de induccion se logra “alta productividad puesto que los nuevos integrantes
inician sus labores méas seguros ubicandose e interactuando en mucho menor tiempo y de
mejor manera” (p. 15). Sin duda alguna, el entregar la informacion necesaria dentro del
proceso de induccidn provoca mayor productividad por parte de los nuevos colaboradores

hacia la empresa.

El enfrentarse a un nuevo campo laboral provoca gque las personas generen mayor
ansiedad, pese a su formacion académica, experiencia laboral y capacidad profesional.
Esto se puede contrarrestar si se realiza un buen proceso de induccion, segin Reyna
(2014), porque “al bajar estos niveles de ansiedad y conseguir que el individuo recupere
su equilibrio emocional, es otro de los aspectos primordiales de la induccion laboral al
nuevo integrante de la organizacion” (p. 6). El reducir la ansiedad del nuevo trabajador

depende, en gran medida, de la calidad del proceso de induccion que reciba.

Reduce la rotacion de personal, lo cual se confirma con lo expresado por Mendoza
(2013) al mencionar que se “disminuye la rotacion dado que el nuevo trabajador llega a
conocer lo que se espera de €l previo a que inicie en su nuevo trabajo” (p. 12). La induccion
fortalece a retener a los empleados dentro de una organizacion y evitar que abandonen la
misma lo cual repercutiria en el tener que incurrir en los gastos que genera el contratar a

nuevo personal dentro de una empresa.

Este proceso aporta muchas ventajas a la organizacién pero una ultima a destacar

es la reduccion de costos y riesgos para lo cual Mendoza (2013) aporta que la induccién
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“disminuye significativamente los errores y dafios a maquinas y equipos de trabajo, y
consecuente reduccion de riesgos y accidentes laborales para el trabajador asi como de
costos de mantenimiento correctivo” (p. 15). Los costos que puede asumir una
organizacion por el desperdicio de recursos, por la mala utilizacion de la maquinaria de
trabajo por desconocimiento son aspectos que se pueden evitar al realizar un correcto

proceso de induccion.

Las ventajas anteriormente mencionadas contribuyen a que el personal cumpla con

los objetivos propuestos por la organizacion ya su desempefio es eficaz.

2.5 Desempefio Laboral

El desempefio laboral abarca diferentes elementos que tienen como objetivo el
desarrollo de los trabajadores a nivel personal, profesional, organizacional permitiendo
asi que contribuyan positivamente a la empresa y se puedan cumplir los objetivos fijados
por cada institucion. En virtud a lo manifestado Chiavenato (2000) considera al
desempefio como:

Las actitudes o comportamientos observados en cada uno de los empleados que

son relevantes para el logro de los objetivos de una organizacion. En efecto se dice

que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante que tiene una

organizacion (p. 222)

El rendimiento y productividad que puede tener una organizacion va a depender del

desempefio que tengan los colaboradores de la misma, es decir, de la manera en que

realizan las funciones y actividades que engloba cada puesto de trabajo.
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Para poder evaluar el desempefio del personal de una organizacidn es necesario
aplicar la evaluacion de desempefio. Segun Chiavenato (2009) “la evaluacion de
desempefio es una valoracion sistematica, de la actuacion de cada persona en funcion de
las actividades que desempefia, las metas y resultados que debe alcanzar, las competencias
que ofrece y su potencial de desarrollo” (p. 245). La evaluacion de desempefio mide el
aporte de cada integrante de la organizacion en relacion al cumplimiento de los objetivos

empresariales.

Al momento de evaluar el desempefio salen a flote los aspectos que se tienen que
suprimir, mantener o mejorar para beneficio personal, profesional y organizacional, por
lo tanto Chiavenato (2002) propone que: “Toda persona debe recibir retroalimentacion
respecto de su desempefio para saber cémo marcha en el trabajo. Sin esta
retroalimentacion las personas caminan a ciegas” (p. 250). Es importante determinar los
aspectos que provocan la puntuacion obtuvo cada colaborador dentro de la evaluacion de

desempefio.



CAPITULO 11

METODOLOGIA

3.1 Metodologia

3.1.1 Disefio de la investigacion

La presente investigacion tiene un disefio no experimental de corte transversal. De
acuerdo con Grajales (2000): “Cuando el investigador se limita a observar los
acontecimientos sin intervenir en los mismos entonces se desarrolla una investigacion no
experimental” (p. 3). En el estudio realizado no existiéo ninguna manipulacién, control o
alteracion de los resultados, motivo por lo cual se considera a la investigacion desarrollada

como no experimental.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) los estudios de corte transversal
“se realizan en un momento determinado de los grupos que se investiga y no procesos
interrelacionados o procesos a través del tiempo” (p. 503). El trabajo que se realizo6 fue

en un momento y tiempo especifico.
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3.1.2 Enfoque

La investigacion presenta un enfoque cuantitativo. Es asi que Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) definen al enfoque cuantitativo como el que “usa la
recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicion numeérica y el analisis
estadistico” (p. 4). La investigacion cuantitativa se caracteriza por establecer hipotesis, las

cuéles son comprobadas mediante el analisis de los resultados.

En dicho trabajo se establecié una hipotesis, la misma que va a ser aceptada o
rechazada mediante el andlisis estadistico de los resultados obtenidos del cuestionario
aplicado y de los resultados de la evaluacion de desempefio de cada uno de los

participantes.

3.1.3 Alcance

Es correlacional porque se establecié la relacién que existe entre la induccién de
personal y el desempefio laboral. Para Grajales (2000), los estudios correlacionales
“pretenden medir el grado de relacion y la manera como interactiian dos o mas variables
entre si. Estas relaciones se establecen dentro de un mismo contexto y a partir de los
mismos sujetos en la mayoria de casos” (p. 2). Este tipo de analisis permite determinar la

relacion existente entre las variables que se estudian.
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Es asi que la investigacion realizada se define como correlacional porque se midio
la incidencia que tiene el proceso de induccion en el desempefio laboral del personal de la

empresa Ecuatoriana de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”

Ademas, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) consideran que los estudios
correlacionales “ofrecen predicciones” (p. 77). Las investigaciones correlacionales

pronostican sucesos que pueden ocurrir 0 no.

Las predicciones servirdn como base para crear el modelo empirico explicativo, el

cual explica el porqué de la correlacion obtenida en el estudio realizado.

3.1.4 Poblacion y Muestra

La poblacidn de interés para la investigacion es la parte administrativa y operativa
de la empresa Ecuatoriana de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”. A nivel del segundo, se
contempla varias secciones, como son: corte, conformado, ensamblaje, maquinado,
soldadura, pintura, armado, plasticos, matriceria, mantenimiento y control de calidad. En
esta area fue necesario aplicar una muestra con el fin de ahorrar recursos econémicos y de

tiempo.

El muestreo utilizado es de tipo probabilistico que, conforme con lo manifestado
por Camarero, Almazan, Arribas, Mafas y Vallejo (2010), se caracteriza porque “la

probabilidad de seleccion de cada uno de los elementos es igual” (p. 206). Todos y cada
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uno de los que componen la poblacion tuvo la misma posibilidad de ser elegido

para la ser parte de la muestra.

La seleccion de la muestra se realizo de forma aleatoria que, conforme con Aron
y Aron (2001), estos estudios se dan cuando “el investigador consigue una lista completa
de los miembros de la poblacion y selecciona al azar una cantidad para analizar” (p. 162).

Del total de la poblacion se escogio aleatoriamente a los participantes de la investigacion.

La poblacion en el area operativa la constituyen 119 personas pero una vez
aplicada la formula para calcular el tamafio de la muestra queda un total de 46 personas.

La formula que se aplico fue la siguiente:

N><Za2 Xpxq

n=
d*x(N-1)+Z x pxq

Graéfico 3.1 Formula para obtener la muestra. Estos datos fueron obtenidos de Aron, A'y Aron, E (2001) en
su libro, Estadistica para Psicologia, publicado en el afio 2001 por la Editorial Pearson Education (Buenos
Aires). De igual manera, los datos fueron obtenidos de Camarero, L.; Almazan, A.; Arribas, J.; Mafias, B.;
y Vallejos, A (2010) en su libro, Estadistica para la investigacion social, publicado en el afio 2010 por la
Editorial Ibergaceta Publicaciones, S.L. (Espafia).
Notas: n = Tamafio de la muestra poblacional a obtener

N = Tamafio de la poblacién total

Z? = Nivel de confianza

P = Probabilidad de éxito

Q = Probabilidad de fracaso

d?= Error maximo admisible

Las principales caracteristicas en el area administrativa como operativa son que la
mayoria de los participantes son hombres y se encuentran en un rango de edad de 26 a 35

anos.
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3.1.5 Instrumentos

En el proceso investigativo se elabord un cuestionario para medir la calidad
percibida en el proceso de induccion por cada uno de los colaboradores que fueron

participes de la investigacion.

El cuestionario contiene diez preguntas acerca de los aspectos que son abarcados
en la induccién tomando como base la informacion de la empresa al realizar esta actividad.
Adicional a esto, el cuestionario consta de un item que evallUa de forma general a todo el

proceso anteriormente mencionado. El cuestionario se puede visualizar en el (Anexo 1).

El cuestionario creado tiene una escala de medicion igual a la de la evaluacion de

desempefio. Los rangos de la escala son los siguientes:

- No aceptable

- Bajo— Regular
- Aceptable

- Muy Bueno

- Excelente

Para la variable del desempefio laboral se utilizo la evaluacion de desempefio que

dispone la empresa.
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3.1.6 Procedimiento

El proceso que se llevo a cabo para la presente investigacion fue el siguiente:
Primero se realizé la fundamentacion tedrica de las variables. A continuacion se elaboro
un cuestionario que recogié datos sociodemograficos y la informacion acerca de la calidad

del proceso de induccidn que recibié cada participante.

3.1.6.1 Validacidn por expertos

El cuestionario creado fue validado por expertos, que a propdésito de aquello
Pedrosa, Suérez-Alvarez y Garcia-Cueto (2013) respaldan “que los expertos bien
proponen los items o dimensiones que deben conformar el constructo de interés o evalGan
los diferentes items en funcion de su relevancia y representatividad” (p. 7). Los expertos
pueden indicar o certificar los items del cuestionario que se va a crear o que ya fue creado.
En este caso, la participacion de los validadores estuvo enmarcada en valorar los items del

cuestionario que fue creado.

La validacién del cuestionario se dio por parte de un docente de la Universidad
Catolica del Ecuador Sede Ambato y de la jefa del Departamento de Recursos Humanos
de la empresa Ecuatoriana de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.” las cuales se pueden

visualizar en el Anexo 2.
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3.1.6.2 Alfa de Cronbach

Con el SPSS se midio la consistencia interna del instrumento mediante el alfa de
Cronbach, el cual arroj6é un valor de 0.79. Para lo cual Oviedo y Campo-Arias (2005)
explican que: “El alfa de Cronbach se usa para comprobar la consistencia interna, su valor
oscila entre 0 y 1. El valor minimo aceptable es de 0.70, por debajo de ese valor la
consistencia interna de la escala utilizada es baja” (p. 577). En consecuencia, se infiere

que el cuestionario creado tiene una consistencia interna pertinente para la investigacion.

3.1.6.3 Prueba piloto

Posterior a esto se realizd una prueba piloto aplicada a 12 personas, las cuales
estuvieron distribuidas de la siguiente manera: dos de ellas pertenecientes al area
administrativa; y las otras diez, pertenecientes a cada una de las secciones que forman
parte del &rea operativa. Recordemos que la prueba piloto es aquella experimentacion que
se realiza con el fin de verificar ciertos aspectos del cuestionario creado para acoger
sugerencias en caso de existir; con el objetivo de que al momento de la aplicacion la

informacion que se recopile sea certera.

Una vez realizada la validacion como la prueba piloto se llevé a cabo la aplicacion

real del cuestionario al total de la poblacion que iba a ser participe de la investigacion.
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Con base en el cuestionario aplicado se procedio a la tabulacién de resultados, para
lo cual se utilizé el sistema estadistico SPSS. Se ingreso los datos del cuestionario aplicado
como la calificacion obtenida por cada participante en la evaluacion de desempefio,

posterior a esto se obtuvieron los resultados deseados para la investigacion.

A partir de los datos ingresados en el SPSS se obtuvo la relacion existente entre
las variables de estudio, es decir, se establecié la correlacién. Con base en esta informacion

se cre6 un modelo empirico explicativo.

Finalmente se formuld las conclusiones y recomendaciones pertinentes a la

investigacion realizada.



CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

En esta seccion se detalla los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario de
induccion con el fin de conocer la percepcion gue tiene cada colaborador acerca de este
proceso. El cuestionario que se utilizo para la recoleccion de informacion fue aplicado a
59 colaboradores distribuidos de la siguiente manera: 13 participantes del area
administrativa y 46 del area operativa de la empresa Ecuatoriana de Matriceria

“Ecuamatriz Cia. Ltda.”.

Mediante los datos sociodemograficos que se recogieron como parte de los resultados se
buscé identificar las caracteristicas mas representativas de los participantes para lo cual

se consideraron variables como la edad, sexo y area de trabajo.

En primer lugar se presenta los datos sociodemogréaficos, posterior a ello se exponen los
resultados que se obtuvieron de la aplicacién del cuestionario acerca del proceso de
induccion, a continuacion se da a conocer la correlacion obtenida entre las variables de

estudio y finalmente se postula un modelo empirico explicativo.
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4.1 Analisis sociodemografico

Tabla 4.1

Descriptivos del sexo de los participantes

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino
51 86,4 %
Femenino
8 13,6 %

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en la empresa Ecuatoriana
de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.
Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

Se evidencia gque la gran mayoria de los encuestados pertenecen al sexo masculino con un
86,4%, mientras que el sexo femenino responde a un 13,6%. Como se puede ver en la
Tabla 4.3 la mayor parte de los encuestados pertenecen al area operativa sobresaliendo ahi

el sexo masculino es por eso la predominancia existente en la investigacion.
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Tabla 4.2

Descriptivos de la edad de los participantes

Edad Frecuencia Porcentaje
18-25 10 16,9 %
26-35 31 52,5%
36-45 13 22,0%
46 -55 5 8.5 %

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en laempresa Ecuatoriana
de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.
Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

Con un 52,5% que representa a mas de la mitad de los encuestados el rango de edad
predominante es de 26 a 35 afios. El 22% se encuentra el rango de edad entre 36 a 45 afios.
Finalmente con un 16,9% y 8,5% se encuentran las edades comprendidas entre 18 a 25

afios y 46 a 55 afios respectivamente.
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Tabla 4.3

Descriptivos del &rea de trabajo de los participantes

Area de trabajo Frecuencia Porcentaje
Administrativo
13 22,0 %
Operativo
46 78,0 %

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccidn en la empresa Ecuatoriana
de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.
Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

Existe una predominancia en el &rea operativa representado por un 78%, Unicamente el
22% representa el area administrativa, esto surge basicamente por la naturaleza de la

empresa ya que es una empresa de produccion.



47

4.2 Resultados del cuestionario aplicado

Tabla4.4

Historia de la empresa

Escala Frecuencia Porcentaje
No Aceptable 25 42,4 %
Bajo — Regular 10 16.9 %
Aceptable 7 11,9 %
Muy Bueno 16 211%
Excelente 1 1,7 %

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccidn en la empresa Ecuatoriana
de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.
Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

El 42,4% lo considera no aceptable, posterior a esto se encuentra la escala de muy bueno
con un 27,1%, mientras que el 16,9% corresponde a la escala de bajo-regular, la escala de
aceptable esta representada por el 11,9% y Unicamente el 1,7% pertenece a la escala de
excelente. Esto nos indica que la mayoria de los encuestados desconoce la historia de la
empresa como son los inicios de la misma, quiénes son los fundadores y los principales

productos que fabricaba la empresa.
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Tabla 4.5

Mision y Vision

Escala Frecuencia Porcentaje
No Aceptable 14 237%
Bajo — Regular 4 6,8 %
Aceptable 8 13,6 %
Muy Bueno 29 49,2 %
Excelente 4 6.8 %

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en laempresa Ecuatoriana
de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.
Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

El 49,2% lo considera muy bueno, posterior a esto se encuentra la escala de no aceptable
con un 23,7%, mientras que el 13,6% corresponde a la escala de aceptable, finalmente las
escalas de bajo-regular y excelente estan representadas cada una de ellas por un 6,8%.
Esto nos indica que la mayoria de los encuestados conoce la razon, propoésito o fin de la

empresa generando asi identidad organizacional en el personal de la empresa.
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Tabla 4.6

Valores empresariales

Escala Frecuencia Porcentaje
No Aceptable 12 20,3 %
Bajo — Regular 1" 18,6 %
Aceptable 12 20,3 %
Muy Bueno 20 33.9 %
Excelente 4 6.8 %

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en laempresa Ecuatoriana
de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.
Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

El 33,9% lo considera muy bueno, mientras que el 20,3% se ubica en las escalas de
aceptable y no aceptable, el 18,6% representa a la escala de bajo-regular, por altimo se
encuentra la escala de excelente con un 6,8%. Esto nos indica que la mayoria de los
encuestados conocen aspectos importantes que forman parte de la cultura organizacional,
como son los valores empresariales creando identidad organizacional en los colaboradores

de la empresa.
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Tabla 4.7

Politicas empresariales

Escala Frecuencia Porcentaje
No Aceptable 6 10,2 %
Bajo — Regular 13 220%
Aceptable 13 220%
Muy Bueno 29 373%
Excelente 5 85 %

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en la empresa Ecuatoriana
de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.
Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

El 37,3% lo considera muy bueno, mientras que el 22,0% se encuentra en las escalas de
aceptable y bajo-regular, el 10,2% le corresponde a la escala de no aceptable y finalmente
el 8,5% representa a la escala de excelente. Esto nos indica que la mayoria de los
encuestados conocen las normas que rigen en la empresa. Donde se llevd a cabo la
investigacion existen politicas que contribuyen a alcanzar la vision de la misma, por tal
motivo si se suman las frecuencias obtenidas desde la escala de aceptable hasta la de
excelente y de igual manera se lo realiza con la Tabla 4.5 se presenta una similitud en los
resultados. Las politicas empresariales generan competitividad organizacional es por eso

necesario que sean socializadas, entendidas y acatadas por todo el personal.



Tabla 4.8

Organigrama y Logotipo

Escala Frecuencia Porcentaje

No Aceptable

10 16,9 %
Bajo — Regular

16 2711 %
Aceptable

19 322 %
Muy Bueno 1 237 %
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Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en laempresa Ecuatoriana

de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.
Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

El 32,2% lo considera aceptable, posterior a esto se encuentra la escala de bajo-regular
con un 27,1%, mientras que el 23,7% corresponde a la escala de muy bueno, finalmente
el 16,9% representa a la escala de no aceptable. Esto nos indica que la mayoria de los
encuestados conoce la estructura jerarquica de la empresa como también la marca o
representacion grafica de la misma. Pese a esto se deberia reforzar esta informacion para
préximos procesos de induccion ya que quiénes desconocen representan una cantidad

considerable partiendo de la premisa que ambos aspectos fomentan identidad

organizacional.
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Tabla 4.9

Objetivos empresariales

Escala Frecuencia Porcentaje
No Aceptable 6 10,2 %
Bajo — Regular 13 22.0%
Aceptable 27 45,8 %
Muy Bueno 12 20,3 %
Excelente 1 17%

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en laempresa Ecuatoriana
de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.
Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

El 45,8 % lo considera aceptable, posterior a esto se encuentra la escala de bajo-regular
con un 22%, mientras que el 20,3% corresponde a la escala de muy bueno, finalmente el
10,2% y 1,7% representa a las escalas de no aceptable y excelente respectivamente. Esto
nos indica que la mayoria de los encuestados conoce el fin que persigue la empresa por lo
cual los colaboradores saben hacia donde deben dirigir todas y cada una de sus actividades

y esfuerzos.
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Tabla 4.10

Productos que fabrica la empresa

Escala Frecuencia Porcentaje
No Aceptable 3 51%
Bajo — Regular 6 10,2 %
Aceptable 2% 44.1%
Muy Bueno 20 33.9 %
Excelente s 6,8 %

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en laempresa Ecuatoriana
de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.
Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

El 44,1% lo considera aceptable, posterior a esto se encuentra la escala de muy bueno con
un 33,9%, mientras que el 10,2% corresponde a la escala de bajo-regular, la escala de
excelente esta representada por el 6,8%, finalmente el 5,1% pertenece a la escala de no
aceptable. Esto nos indica que la mayoria de los encuestados conoce los productos que
fabrica la empresa siendo favorable para la organizacion ya que se genera identidad
organizacional, mas aun cuando la empresa donde se desarroll6 la investigacion es una
empresa de produccion y el area operativa es la que sobresale (Ver Tabla 4.3) y

precisamente en esa area donde se fabrican los productos.



Tabla 4.11

Politicas de seguridad
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Escala Frecuencia Porcentaje
No Aceptable 5 85%
Bajo — Regular

5 8,5%
Aceptable

19 32,2%
Muy Bueno

25 42,4 %
Excelente

5 8,5 %

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en laempresa Ecuatoriana

de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.

Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

El 42,4% lo considera muy bueno, el 32,2% corresponde a la escala de aceptable, mientras

que el 8,5% se ubica en las escalas de no aceptable, bajo-regular y excelente. Esto nos

indica que la mayoria de los encuestados conoce las politicas de seguridad ya que al ser

una empresa de produccion y que la mayor cantidad de empleados corresponden al area

operativa (Ver Tabla 4.3) hacen hincapié en indicar y difundir las medidas de seguridad

que rigen en la empresa al momento de impartir el proceso de induccién.
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Tabla 4.12

Socializacion con los compafieros de trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
No Aceptable 5 8,5%
Bajo — Regular 8 13.6 %
Aceptable 24 40,7 %
Muy Bueno 19 322%
Excelente 3 5.1%

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en la empresa Ecuatoriana
de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.
Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

El 40,7% lo considera aceptable, posterior a esto se encuentra la escala de muy bueno con
un 32,2%, mientras que el 13,6% corresponde a la escala de bajo-regular, la escala de no
aceptable esta representada por un 8,5%, finalmente el 5,1% pertenece a la escala de
excelente. Esto nos indica que la mayoria de los encuestados conoce al personal de la
empresa Ecuatoriana de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.” pero se recomienda
potencializar esta actividad ya que permite la familiarizacion del nuevo colaborador con

los comparieros de trabajo y méas adn con los de su area.



Tabla 4.13

Instalaciones de la empresa
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Escala Frecuencia Porcentaje
No Aceptable 5 5.1%
Bajo — Regular

1 1,7%
Aceptable

21 35,6 %
Muy Bueno

29 49,2 %
Excelente

5 8,5 %

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en laempresa Ecuatoriana

de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.

Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

El 49,2% considera muy bueno, posterior a esto se encuentra la escala de aceptable con

un 35,6% se encuentra en la escala aceptable, mientras que el 8,5% se establece en la

escala de excelente, el 5,1% responde a la escala de no aceptable y tan sélo el 1,7%

corresponde a la escala de bajo-regular. Esto nos indica que la mayoria de los encuestados

conoce las instalaciones de la empresa Ecuatoriana de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”

convirtiéndose en un aspecto positivo ya que le permite al nuevo personal familiarizarse

y adaptarse con la empresa de la cual forma parte.
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Tabla 4.14

¢ Como calificaria al proceso de induccion que usted recibi¢?

Escala Frecuencia Porcentaje

No Aceptable

2 34 %
Bajo — Regular

9 15,3 %
Aceptable

32 54,2 %
Muy Bueno

16 2711 %

Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en laempresa Ecuatoriana
de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.
Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

El 54,2% califico a todo el proceso de induccion como aceptable, mientras que el
27,1% lo considera muy bueno, el 15,3% lo califica como bajo-regular y Gnicamente el
3,4% lo establece como no aceptable. Esto indica que la mayoria de los encuestados
perciben que las tematicas abarcadas en la induccién fueron las correctas y se las ejecut6
de una manera adecuada. La mayoria de los encuestados califica al proceso de induccion
en la escala de aceptable, este mismo acontecimiento ocurre con los resultados obtenidos

por los participes de la investigacion en la evaluacion de desempefio (Ver Tabla 4.15)



Tabla 4.15

Resultados de la evaluacion de desempefio

Escala Frecuencia Porcentaje
Bajo — Regular 1 17%
Aceptable %6 61,0 %
Muy Bueno 2 37.3%
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Fuente: Aplicacion del cuestionario acerca de la calidad del proceso de induccién en laempresa Ecuatoriana

de Matriceria “Ecuamatriz Cia. Ltda.”.

Elaborado por: Ribadeneira, 2017.

Se evidencia que en la evaluacion de desempefio la escala que sobresale es la de aceptable

con un 61% evidenciandose asi una relacién entre ambos procesos, es decir, entre la

induccion de personal y el desempefio laboral. A continuacion se muestra la correlacion

obtenida entre las variables implicitas en la investigacion.

4.3 Correlaciéon

Cdmao
calificaria Calificacidn
usted al obtenida en
proceso de la evaluacian
induccidn que de
recibid desempefio
Coeficiente de
correlacian 1,000 208
Sig. (bilateral) . 092
I+ L] 549
Coeficients de
correlacian 208 1,000
Sig. (bilateral) o0&z .
I a4 549

Gréfico 4.1 Representacion grafica de la correlacion obtenida entre la induccidn de personal y el desempefio

laboral. Estos datos fueron obtenidos del programa estadistico SPSS. Version 22.
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En este caso la correlacion existente entre las variables de la induccion de personal y el
desempefio laboral es positiva baja. A continuacion se detalla un modelo empirico
explicativo el mismo que segun Hernandez-Sampieri (2014) tiene como objetivo
responder a las causas de los eventos fisicos o sociales ya que buscan las razones del por

qué ocurre un fendmeno y bajo qué condiciones se presenta el mismo.

4.4 Modelo empirico explicativo

La correlacion obtenida en este estudio es positiva baja entre el proceso de
induccioén y el desempefio laboral. Vale resaltar lo que Grajales (2000), sefiala sobre los
estudios correlacionales “la existencia de una relacién en un momento o circunstancia
dada no conduce a una generalizacion, la correlacion nos indica lo que ocurre en la
mayoria de los casos y no en todos los casos en particular” (p. 3). La relacién existente
entre las variables que se estudian no siempre va a arrojar una correlacion positiva alta,
motivo por lo cual no se puede generalizar que en todos los casos se va a obtener una

correlacion favorable.

Una posible razéon para que la correlacion sea baja es que existe un tiempo
considerable entre el proceso de induccion y la evaluacion de desempefio. Otra de las
razones es que las preguntas de la evaluacion de desempefio estan mal formuladas, por lo

cual causan confusion al momento de llevar a cabo este proceso.
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La mayoria de personal que trabaja en el area administrativa gracias a la
experiencia laboral adquirida en anteriores trabajos ha podido cumplir con las funciones
que tiene actualmente a cargo, mas no por haber recibido un proceso de induccién
adecuado y asi poder familiarizarse con el puesto de trabajo que va a ocupar. Por otro
lado, existen empleados que recibieron el proceso de induccion después de su vinculacion

a la empresa.

La empresa maneja un mismo formato de evaluacion de desempefio tanto para el
area administrativa como operativa, pero en este ultimo los recursos que se utilizan son
mas costosos por lo cual el desperdicio de los mismos como los errores que puedan
cometer genera que la empresa tome medidas mas severas que en el area administrativa;
siendo el desperdicio de recursos, como el cometimiento de errores parametros gque son

tomados en cuenta dentro de la evaluacion de desempefio.

La empresa no cuenta con un proceso de induccion especifica siendo esta actividad
la que permite adaptarle al nuevo colaborador con el puesto de trabajo, el principal
responsable de esta actividad es el jefe inmediato. Precisamente en la evaluacion de
desempefio se mide el aporte del personal hacia la consecucion de los objetivos propuestos
para cada uno de los empleados en base en las funciones realizadas, siendo uno de los

evaluadores el jefe inmediato.

Al existir un cambio de funciones en el trabajo del empleado se evidencia que no

existe un proceso de reinduccién, el mismo que tiene como objetivo reforzar la
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informacidn necesaria y pertinente para ocupar el nuevo puesto de trabajo lo que conlleva

a que el personal no tenga claro las tareas y procedimientos a desempefiar.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Mediante la fundamentacién tedrica se infiere que la induccion de personal es un
proceso que permite adaptarle y familiarizarle al nuevo colaborador con el nuevo
ambiente laboral del cual va a ser parte. El desempefio laboral es la valoracion que
se realiza a las diferentes actividades que realiza el personal de una empresa en

funcion a la consecucién de metas y objetivos planteados con anterioridad.

Se realizé el diagndstico de la calidad percibida en el proceso de induccién por
parte de los colaboradores de la empresa Ecuatoriana de Matriceria “Ecuamatriz
Cia. Ltda.” por medio de la aplicacion individual del cuestionario creado para el

fin pertinente el mismo que fue validado por expertos.

Para medir el desempefio laboral de los colaboradores de esta organizacion fue
necesario que la empresa aplique la evaluacion de desempefio herramienta que se

utilizo para en la presente investigacion.

Con respecto a la relacion existente entre las variables de induccion de personal y
el desempefio laboral en la empresa Ecuatoriana de Matriceria “Ecuamatriz Cia.
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Ltda.” se establece que existe una correlacion positiva baja, esto quiere decir, que

existe una baja relacion entre ambos procesos.

Se presentd un modelo empirico explicativo en el cual se detallan las posibles
razones de la correlacion obtenida entre las variables de estudio dando asi una
panoramica y visién mas amplia acerca de como se llevan a cabo los procesos que

se investigaron.
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5.2. Recomendaciones

- Se recomienda a los responsables de talento humano verificar los resultados
obtenidos en la evaluacion de desempefio por cada uno de los colaboradores de la

empresa.

- Se sugiere realizar adecuadamente las preguntas de la evaluacion de desempefio
ya que al momento de llevar a cabo este proceso causa confusion para quien realiza

la evaluacion pudiendo perjudicar a la parte evaluada.

- Establecer un cronograma para proximas evaluaciones de desempefio con el fin de
estandarizar este proceso dentro de la organizacion, y de esta manera dar
seguimiento de como se encuentra el personal de la empresa con respecto a su

desempefio laboral.

- Es importante implementar una fase de evaluacion una vez concluida la induccion
de personal para evidenciar que informacion esta comprendida por parte del nuevo

colaborador y cual falta reforzar.

- Es necesario que quienes estan a cargo del proceso de evaluacion de desempefio
se responsabilicen y se comprometan a terminar esta actividad, para que asi todos
los colaboradores le den la debida importancia a este proceso. Ademas es necesario
retroalimentar la puntuacion obtenida por cada empleado en la evaluacién de

desemperio.
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De acuerdo con los resultados obtenidos y la fundamentacion teorica se
recomienda que para proximos procesos de induccion se potencialice la
informacidn acerca de la historia, organigrama y logotipo de la empresa ya que

son aspectos relevantes que debe conocer todo el personal de la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario

é'é Pontificia Universidad | Sede ESCUELA DE PSICOLOGIA

||| Catdlica del Ecuador | Ambato CAFFREFA DE ORGANIZACTIONAL

FROYECTO DE ]IJ‘.TESI'IGA.CI?N “LAINFLUENCIADE LA D'DE('('II‘;}N DE
PERSONAL EN EL DESEMPENO LABORAL™ FREVIO A LA OBTENCION DEL
TITULO DE PSICOLOGA ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CALIDAD DE LA INDUCCION

Dbjetive General: Anahrar la mfluencia de la induecon de personal con el desempano laboral.
Dhjetive Especifico: Dhagnosticar la situacion actual del proceso de induccion de personal v el
desempetio laboral.
Instrucciones:
- Lea detenidamente a cada una de las preguntas que se encuentfran a contiracion
-  Marque con una () en la opeion que mas se ajuste a su criterio.
- Eesponda con sincernidad a cada una de las preguntas.
- HNo deje ninguna pregunta sm responder; @1 fiene alguna duda con toda confianza pregunte
para que sea resuelta su inquetud.
-  La mmformacion que proporcione sera de absolota confidencialidad. wsada exclusivamente
para fines academmcos.

DATOS SOCTO-DEMOCRAFICOS

SEXNO M| F EDAD | 1B-25| 26-35| 36-45 | 46-55

PUESTO QUE OCTUPA
%1 ez operanc de produccion | Corte Armado
marque con una () en la seccton | Conformado Flasticos
donde usted trabaje Ensamhblaje Matriceria
Soldadura Control de Cahdad
Pinfura
CODICO

Pagina 1 de 2
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PEEGUNTAS

RESPTUESTAS

En el proceso de mducciom (s
cabficacon conmndera weted ademuads

ruzndo:;

Mo
Acepiahble

Bajo -
Fagular

Aceptzble | Moy

Bueno

Ezxtcalente

S& abordo la historia de la empresa

-]

Se dio a conocer la mision v vision de
la emprasa

(]

Se indico los valores empresariales

Sa hablo de las politicas de la empresa

L]

Se preseatd el organizrama v logotipo
de la empreza

52 dic 3 conocer los  objedvos
emprasariales

S& abordo los productos que fabrica 1z
ETDTESE

Se indico las politicas de seguridad de la
eTIDrasa

Se spcializg 4 sus compatieros de
trabajo

Se dio a conocer las instalaciones de 1a
BIMDTESE

Como calificaria usted al proceso de
induccion que recibid

Aceptable

Bajo -

Aceptzble

My

Exalente

Elaborade por:

Bevizado por:

Fecha:

Eethzary Fibadensira

Cronzalo Pazmay MLA.

28 /0452017
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Anexo 2: Validacion

item
Se abordo la historia de la empresa
Sedio a conocer la mision y visién de. laempxesk

Se indicé los valores empresariales
Se hablo de las politicas de la empresa

Se dio a conocer los objetivos empresariales.

Se abordo los productos que fabrica la empresa

Se indic las politicas de seguridad de la empresa

Se socializ6 a sus compaiieros de trabajo

Se dio a conocer las instalaciones de la empresa

Cémo calificaria usted al proceso de induceion qu

Datos sociodemogrificos

Sexo ]
Edad (intervalos): 18-25; 26-35; 36-45; 46-
Puesto que ocupa (opciones de acuerdo al:

Corte, Conformado, Ensamblaje, Maq

Cadigo

Instrucciones:

Nombre
Profesion

Firma
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