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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal validar un protocolo de induccion
general y especifico para empresas comerciales ecuatorianas. Se abordd metodol6gicamente
desde un disefio fenomenoldgico, con un enfoque cualitativo, de corte transversal y con una
aproximacion (alcance) de fenomenologia empirica. Se utiliz6 como instrumento una guia
de entrevista para obtener el criterio de expertos sobre el proceso de induccion laboral. Esta
guia de entrevista consta de siete preguntas las cuales fueron validadas por expertos y
beneficiarios; la poblacion se conform6 por diez psicologos/as industriales u
organizacionales, colaboradores de los clusteres empresariales comerciales del Ecuador;
para elegir a la misma se utilizé un muestreo por criterios. La recoleccion de informacion se
ejecutdé via on-line, a través de una entrevista, gracias al apoyo de la plataforma
MICROSOFT TEAMS, las entrevistas fueron procesadas por el programa Atlas Ti. En los
resultados obtenidos de la investigacion se pudo reconocer cuales son los factores causantes
para que no se aplique un dptimo proceso de induccion al personal, ademas, de reconocer
que el proceso de induccién desde la gestion del talento humano es importante dentro de las
organizaciones, esto a través de la fundamentacion tedrica y la recopilacion de criterios de
especialistas y expertos. Por ultimo, gracias a la informacion recolectada se pudo validar el

protocolo de induccion general y especifica.

Palabras clave: Induccion, induccién general, induccion especifica
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ABSTRACT

The aim of this study was to validate a general and specific induction protocol for Ecuadorian
commercial companies. It was approached methodologically from a phenomenological
design, with a qualitative, cross-sectional approach with an approximation (scope) to
empirical phenomenology. An interview guide was applied as a tool to obtain the experts’
criteria about the process of occupational induction. This interview guide is made up of seven
questions, which were validated by experts and beneficiaries. The population (sample) was
comprised by ten industrial (organizational) psychologists that work for commercial
company clusters of Ecuador. To choose them, a sampling criteria was used. The gathering
of information was carried out online through an interview, with the support of Microsoft
Teams platform. The interviews were processed by the Atlas Ti program. The results
obtained, made possible the identification of the causing factors for non- optimal processes
in occupational induction for the staff, it was also possible to recognize that the induction
process from the human resource management is important for companies thanks to the
theoretical foundation and the experts and specialists’ criteria gathering. Finally, thanks to
the gathered information it was possible to validate the general and specific induction

protocol.

Key words: induction, general induction, specific induction
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INTRODUCCION

Es importante considerar que, posterior al proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
es necesario realizar un buen acompafiamiento a los nuevos integrantes de una organizacion.
De este modo, se fortalecera el conocimiento general sobre la razon de ser de la misma: sus
politicas, normas, infraestructura, entre otros, asi también, un conocimiento especifico de lo
que realizaran en su area de trabajo. Es un error comun de las empresas, el no tener un
proceso de induccidn que guie al nuevo personal, 0 a su vez al personal que ya ha estado en
la organizacion y es transferido a otro departamento; con el pasar del tiempo, posiblemente
ellos aiin no tengan claro cuales son sus funciones especificas, y lo permitido o restringido

dentro de la organizacion.

Es por eso que, en la presente investigacion, se habla sobre la importancia de dicho proceso,
con el fin de validar un protocolo de induccion general y especifico para empresas
comerciales ecuatorianas y que el mismo pueda servir de guia para realizar este proceso; al
considerar como idea a defender lo importante que es realizar un protocolo de induccion
para empresas comerciales ecuatorianas. La herramienta que se utilizé fue una guia de
entrevista que consta de cinco preguntas para poder conocer la opinion de los expertos y
beneficiarios y sobre esta base realizar el protocolo con los temas mas importantes que se
tratarian en un proceso de induccion.

Este proceso ,también, recibe el nombre de orientacion y menciona que las metas que tiene
son “reducir la ansiedad inicial que todos los nuevos empleados sienten al comenzar en un
nuevo empleo; familiarizarse con los nuevos empleados que participan en el trabajo, la
unidad de trabajo y la organizacion en general; y facilitar la transicion externa-interna”
(Robbins, Decenzo & Coulter, 2013, p.173). El personal recibe un acompafiamiento durante
un periodo de tiempo en su insercion, y con ello fortalecer el concepto de compromiso con

la organizacién en cada uno.

Asi mismo, se han disefiado planes de induccidn para diferentes empresas, para ayudar a las
mismas a mejorar este proceso y obtener beneficios del mismo. Con este plan se logra
“obtener personal de nuevo ingreso mas comprometido con la organizacion, aumentar el

rendimiento y desempefio en los trabajadores” (Ofia, 2018, p.6). Al conseguir que el personal



esté comprometido, se logra que su desempefio mejore y pueda cumplir asi con los objetivos

de la empresa.

En la experiencia de insercion de personal a empresas comerciales ecuatorianas existen
manifestaciones de debilidad en el proceso de induccion al personal de nuevo ingreso. De
manera general existen algunas fallas que se vislumbran en cuanto a dicho proceso, estas
son: la falta de organizacidn entre talento humano y las jefaturas para agendar la respectiva
induccion, esto se da por la falta de comunicacion entre las dos areas; la falta de tiempo para
inducir al personal, en algunas ocasiones el personal encargado de brindar la induccién suele
priorizar otras actividades y deja a un lado este proceso; no hacen uso de los recursos para
brindar un buen acompafiamiento, esto es por falta de conocimiento al no indagar sobre
herramientas que ayuden a impartir este proceso; no cuentan con un proceso de induccion

bien elaborado, puesto que no se elabora una guia o protocolo para inducir al personal.

Todo esto ocasiona efectos negativos como: la falta de conocimiento por parte de los
colaboradores con respecto a la mision, vision, politicas y cultura de la organizacion, como
también, en las actividades que realiza en su puesto; asi mismo falta de sentido de
pertenencia hacia la empresa, bajos niveles de productividad y rendimiento, como también,
altos indices de rotacién, por lo tanto, se plantea la interrogante de investigacion: ;Cémo

mejorar el proceso de induccion para empresas comerciales ecuatorianas?



Objetivos
Objetivo General

Validar un protocolo de induccion general y especifico para empresas comerciales

ecuatorianas.

Objetivos Especificos

1. Fundamentar tedricamente el proceso de induccion en empresas comerciales ecuatorianas.
2. Reconocer los factores causantes del desinterés hacia la correcta aplicacion del proceso
de induccion.
3. Diseflar un protocolo de induccién general y especifico para empresas comerciales
ecuatorianas.
4. Evaluar el protocolo de induccién general y especifico para empresas comerciales

ecuatorianas por criterio de especialistas y beneficiarios.



JUSTIFICACION

El presente trabajo de investigacion, es de gran importancia, generalmente las empresas no
suelen acompafiar u orientar al nuevo personal en su proceso de integracion a la
organizacion, por ello, se analizan los beneficios que tiene un buen proceso de induccion, y

este analisis sera desde el ambito tedrico.

La realizacion del presente proyecto es de interés, proporciona una idea a los directivos de
una organizacion, de como hacer que los nuevos empleados sientan confianza al conocer los
aspectos que conforman la organizacion y poner, también, en conocimiento cémo realizaran

sus actividades; todo esto, al inicio, en su insercién a la dindmica laboral de la misma.

Tiene, ademas, un impacto psicosocial, no solo ayuda a que el personal nuevo sienta
seguridad y confianza al integrarse a la organizacion, sino que, ademas, podria generar un

buen desempefio laboral con el paso del tiempo.

Por Gltimo, de acuerdo con los objetivos del Plan Nacional de Desarrollo Toda una Vida, lo
gue busca el presente proyecto es garantizar una vida digna con iguales oportunidades para
todas las personas (objetivo 1) determinado en el eje 1: Derechos para Todos Durante Toda
la Vida asi como con el objetivo 8 (promover el crecimiento econdémico sostenido, inclusivo
y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos) y el objetivo 16
(promover sociedades, justas, pacificas e inclusivas) declarados en la ONU en sus Objetivos

de Desarrollo Sostenible.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1.Gestioén del Talento Humano

Tiempo atrds para formar una organizacién, empresa, compafiia, etc., se debia tener un
elemento fundamental para que la misma pueda funcionar y crecer, este elemento era el
recurso humano, sin las personas ninguna empresa se forma. Hasta el dia de hoy el recurso
humano es de suma importancia y a pesar de que algunas empresas han reducido al personal
para reemplazarlo por maquinas, el capital humano es indispensables para formar una

organizacion.

Con el paso del tiempo al ver que las personas eran y son la razon de ser de una organizacion,
se han creado areas o departamentos para que administren y velen por el bienestar de los
trabajadores dentro de la empresa, pues depende de ellos si la empresa triunfa o fracasa.
Como lo menciona Chiavenato (2007) “la administracion de los recursos humanos consiste
en la planeacion, la organizacion, el desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas
capaces de promover el desempeiio eficiente del personal” (p.122). Al promover este
desempefio dentro de la organizacion los empleados seran capaces de cumplir con los

objetivos de cada empresa.

La administracion de recursos humanos con el pasar del tiempo ha cambiado de concepcion,
paso a ser la Gestion de Recursos Humanos, como lo expresa Chiavenato (2009) aqui en esta
nueva concepcion “las personas dejan de ser simples recursos (humanos) organizacionales
y son consideradas seres con inteligencia, personalidad, conocimientos, habilidades,
competencias, aspiraciones y percepciones singulares” (p.39). Todos estos aspectos del
colaborador ayudan a mejorar el funcionamiento de la organizacion, por el hecho de que
cada persona es Unica y aporta diferentes soluciones a los problemas que pueda tener la

organizacion.

Todas las organizaciones tendran en cuenta que el personal que ayuda a cumplir sus metas
es retribuido por el servicio que éste ofrece, es por eso que no descuidaran a su capital
humano, pues como lo acota Chiavenato (2009) “las personas aumentan o reducen las

fortalezas y las debilidades de una organizacion, a partir de como sean tratadas” (p.11). Si



no se considera al personal de una organizacién es posible que el mismo no rinda y aumente

las debilidades en su desempefio.

La Gestion de Recursos Humanos no ayuda solo a los colaboradores sino, también, busca la
manera de beneficiar a las empresas a través del talento que posee cada persona que forma
parte de la organizacién. Chiavenato (2009) menciona seis procesos basicos que la parte de

Gestion de Recursos Humanos realiza para que exista este beneficio mutuo:

Procesos para integrar personas

Procesos para organizar a las personas

Procesos para recompensar a las personas
Procesos para desarrollar a las personas
Procesos para retener a las personas

Procesos para auditar a las personas (pp. 15-16).

Todos los procesos mencionados son muy importantes para que el desarrollo de una empresa
sea la adecuada, en cada uno de ellos existen objetivos que se cumplen para potenciar el
talento del capital humano y asi pueda beneficiar a la organizacion.

En esta investigacion se profundiza mas sobre el primer proceso que es el de integrar a las
personas, si desde un inicio se recibe al nuevo colaborador con todo lo necesario para que
pueda realizar sus actividades dentro de la organizacion, los resultados de su desempefio
podrian ser mejores desde el primer dia que ingresa a su nuevo lugar de trabajo, y el resultado

de ese desempefio seria un beneficio para la organizacion.

1.2.La Induccion al personal

Afios atras el proceso de reclutamiento y seleccién de personal era un proceso basico, solo
se tomaban en cuenta ciertos aspectos generales, para la realizacion del mismo, sin embargo,
con el paso del tiempo este proceso se ha perfeccionado, al punto de llegar a ser un aspecto
clave para el desarrollo de las organizaciones, pues es el capital humano la razén de ser de
una organizacion.

Algunas organizaciones piensan que después de haber realizado el reclutamiento y seleccion
de personal, a través de entrevistas, aplicacion de pruebas de conocimiento, tests
psicologicos y de personalidad, utilizacion de técnicas de simulacion y la evaluacion y

control de resultados, han llevado a cabo un buen proceso, sin tener en cuenta que ahi no



termina el mismo. Para que el proceso de reclutamiento y seleccidn sea eficaz, este continda

con la integracion y la induccién del personal.

Las organizaciones contaran con un buen proceso de induccion de personal e impartirlo antes
de que los nuevos integrantes realicen las funciones y actividades que les fueron asignadas.
Al continuar con la revision de la literatura cientifica, Chiavento (2007) menciona que los

procesos de induccion:

Tienen por objeto familiarizar a los nuevos integrantes con el lenguaje que se emplea
en la organizacion, con los usos y costumbres internos (cultura organizacional), con
la estructura de la organizacion (las areas o departamentos existentes), con los
principales productos o servicios, con la misién y objetivos de la organizacion, etc.
(p.197)

Asi el nuevo personal va a conocer mas sobre la empresa a la que brindara sus servicios, se
acoplara de una mejor manera a la forma de trabajar de la misma, y podré sentir confianza y
fidelidad hacia su nuevo lugar de trabajo. Con el paso del tiempo el proceso de induccion ha
recibido varias terminaciones, una de ellas es el entrenamiento, pero el objetivo ha sido el
mismo, es decir, entregar al nuevo personal la informacion y elementos necesarios para que
sea capaz de ejercer el cargo que ocupa dentro de la empresa sin ninguna dificultad, ademas,
de ser un proceso de corta duracion (Basulto Villa, 1998). Al tener una duracion corta es

necesario organizar la informacién que sea de prioridad para el nuevo colaborador.

Al revisar la literatura, también, se encontré una definicion por parte de Alles (2006) al
mencionar que la induccion es un “proceso formal tendiente a familiarizar a los nuevos
empleados con la organizacidn, sus tareas y su unidad de trabajo” (p.13). Si una persona

conoce bien su trabajo, llega a comprometerse mas con la organizacion.

Es de suma importancia que la organizacion, se preocupe por la induccion al personal que
se integra a la misma, para que en un futuro no se presenten problemas de bajo rendimiento,
ausentismo, rotacion de personal, entre otros, ademas, con un buen programa de induccion
el empleado sabra especificamente lo que debe o no realizar dentro de la empresa. Asi

también, el programa de induccion:



Tiene como finalidad el brindar informacion al nuevo personal de su posicion laboral
dentro de la organizacion, facilitando su rapida adaptacion al ambiente de trabajo, de
propiciarle el interés por su nuevo trabajo e inculcarle el sentimiento de seguridad y
que su integracion a la organizacion sea bajo una filosofia de calidad y de excelencia
laboral. (Perea, 2006, p.117)

Al brindarle toda la informacion necesaria con respecto a la organizacion y su puesto de
trabajo, es posible que desde un inicio su desempefio sea Optimo y al adaptarse facilmente,
se sentird seguro al momento de realizar sus actividades, asi tendra presente como funciona

la organizacion a traves de los valores institucionales que forman a la misma.

Al seguir con la busqueda de la literatura cientifica, se encontrd que para Chiavenato (2000)
existen técnicas de entrenamiento para impartir a los empleados, una de ellas es la técnica
aplicada antes del ingreso al trabajo llamada, también, entrenamiento de induccion o de
integracion a la empresa, a la que define como la que “busca la adaptacion y ambientacion
inicial del nuevo empleado a la empresa y al ambiente social y fisico donde va a trabajar”
(p.574). A pesar de que a este proceso, se lo conozca con diferentes nombres, el objetivo

siempre es el mismo, buscar que el nuevo empleado se adapte a la organizacion.

La induccion es “dar toda la informacion necesaria al nuevo trabajador y realizar todas las
actividades participantes para lograr su propia incorporacion a los grupos sociales que
existen en su medio de trabajo” (Alfaro Castellanos, 2012, p.97). Con esta identificacion el
empleado se va a sentir a gusto al trabajar en un lugar donde se le haya brindado seguridad

y confianza desde un inicio.

Hay que recalcar que los empleados de nuevo ingreso, tienen una forma distinta de trabajar,
pensar y actuar al de la organizacion que lo contrato, y suele ser un poco dificil inculcar en
ellos la manera en como la empresa realiza su trabajo, es algo nuevo para la persona; es por
ello, que la induccion al personal no es un proceso llevado a la ligera, depende ,también, del
area de Recurso Humanos, que el nuevo personal pueda adaptarse rapidamente a la cultura
presente en la organizacion y ,también, a la forma de trabajar de la misma; asi se dice que
“la induccion es uno de los subsistemas con gran importancia dentro de la Gestion de Talento
Humano, debido a que es un proceso que genera competitividad” (Ofia, 2018, p.3). De esta
manera el personal al estar capacitado en su puesto de trabajo, buscara la innovacion para

crecer dentro de la organizacion.



En la literatura cientifica, se encontrd que si ingresa un nuevo colaborador:

Es necesario llevar a cabo un proceso completo de orientacion sobre las normas,
politicas y caracteristicas de la compafiia. Este proceso es especialmente necesario si
el empleado es de ingreso reciente a la corporacion. Tanto los que acaban de ser
contratados como los empleados mas antiguos, que llegan a un nuevo puesto
mediante una promocion, requieren un proceso completo de orientacion sobre sus
nuevas responsabilidades. (Werther & Davis, 2008, p.71)

El hecho de que un empleado antiguo sea promovido a otro cargo o area, no significa que no
deba pasar por un proceso de induccidn, al contrario, es necesario que el empleado pase por
este proceso para que pueda adaptarse a sus nuevas funciones. Depende de la organizacion,
es que se podra realizar el proceso de induccion, pues las empresas varian entre si, pero en
la mayoria de veces el objetivo de la induccién se centra en, “no s6lo lograr la integracion
de un individuo sino, también, fomentar determinada cultura corporativa que la direccion de
la empresa considera la més adecuada para que la organizacion logre sus metas” (Werther
& Davis, 2008, p.226). De este modo, con la induccion de personal se lograra transmitir de

una manera mas efectiva la cultura organizacional de cada empresa.

La persona que entra a su nuevo lugar de trabajo a mas de querer realizar bien sus funciones,
tareas o actividades, también, tendra el deseo de ser aceptado por sus compafieros. Es por
es0 que, a traves de la induccion se fomenta, también, la socializacion del nuevo colaborador
con el resto del personal o en su defecto con el personal que pasara la mayor parte de su
tiempo, para que de igual manera ellos puedan transmitir al empleado de nuevo ingreso los
valores, politicas, cultura, etc., de la organizacién. Dentro del proceso de induccién “la
socializacion es el proceso mediante el cual el empleado empieza a comprender y aceptar
los valores, normas y objetivos de la organizacion” (Werther & Davis, 2008, p.230). Al estar
con sus compafieros de trabajo desde el primer dia, los mismos podran ensefiarle todos estos

aspectos.

Como se ha mencionado anteriormente, el proceso de induccién ayudara al colaborador a
adaptarse de mejor manera a la organizacién, pero asi mismo, otro de los objetivos de la
induccion al personal es “transformar a las personas recién integradas a la organizacién en
miembros del equipo de trabajo, dispuestos no sélo a la transmision de conocimientos, sino,

también, a generarlos” (Werther & Davis, 2008, p.234). Inducir al personal, es necesario
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para que los colaboradores formen parte de la ayuda para el cumplimiento de objetivos y que
sientan que sus aportes y conocimientos son tomados en cuenta para el desarrollo de nuevas

ideas.

1.3.Tipos de Induccidn

En la induccion de personal, se determina factores como, el tiempo de duracion, la
informacion que se va a impartir, los criterios de evaluacién, entre otros, para poner en
funcionamiento este proceso. Esta informacién variara segun el tipo de induccién que se
imparta, existen dos tipos, la organizacional (general) y la departamental (especifica). A

continuacion, se presentan los objetivos de la induccion organizacional o general:

1.3.1. Induccién General u Organizacional

Dentro de la induccion general debe abordarse aspectos globales de la organizacion, es decir,
los aspectos que la formaron, es importante que el nuevo colaborador conozca una breve
historia sobre como se fundé la empresa y el camino que recorrié la misma para llegar hasta
donde estd. Los siguientes autores mencionan los objetivos que tiene la induccién

organizacional:

Induccion Organizacional:

Dar una vision global de la historia de la empresa y su posicién actual.

Describir las funciones generales de la compafiia.

Explicar la estructura organizacional.

Describir la filosofia de la organizacién, sus metas y objetivos.

Explicar la importancia vital de cada empleado para lograr los objetivos.

Describir las prestaciones y servicios a los que tienen derecho los trabajadores.
Esbozar las normas, politicas y procedimientos de la organizacion. (Werther &
Davis, 2008, p.11)

Como se explica, en la induccion general u organizacional se da a conocer los aspectos que
formaron la organizacion: Su historia, la mision, la vision, el giro de la misma, sus politicas,
como sus empleados han ayudado al crecimiento de la misma, los derechos de los empleados

como, también, sus obligaciones.
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Otro de los autores concuerda en que en la induccién general se abordara los siguientes

aspectos:

Consiste en dar informacién general acerca de la empresa. Entre otros puntos se
encuentran: una breve historia de la empresa, su giro, filiales (si existen), productos
0 servicios que proporciona, cantidad de personas que ahi laboran, organigramas,
entre otros. (Grados, 2013, p.336)

La induccion general brinda informacion al nuevo colaborador sobre el lugar en donde va a
desenvolverse, esto ayudara a que el colaborador sepa desde un inicio si es que tomé la
decision correcta al querer formar parte de una organizacion. Es por esto que es importante

dar los detalles més relevantes de la misma.

1.3.2. Induccion Especifica o Departamental

Asi como la informacion general de una empresa es importante de igual forma es importante
brindar informacidn especifica acerca del puesto que va a ocupar el nuevo colaborador. Esto

para darle a conocer las actividades, responsabilidades y objetivos que tiene que cumplir

Induccion Departamental:

Responsabilidades departamentales.

Estructura departamental.

Procedimientos disciplinarios.

Procedimientos para quejas.

Horarios de trabajo, comidas y descansos.

Relacion del departamento con las demaés areas.

Obligaciones y responsabilidades del puesto (Werther & Davis, 2008, p.12)

En la induccion especifica o departamental es necesario explicar qué procesos sigue el nuevo
colaborador en su puesto de trabajo, asi mismo la relacion que tiene su cargo con otros
departamentos de la organizacion, se explica de manera clara y concreta cuales son las tareas,
funciones y actividades que tiene el colaborador para en un futuro evitar confusiones. Al
seguir con la investigacion, otro de los autores sefiala algunos puntos que deberian cumplirse

en la induccion especifica:

Presentacién con el jefe inmediato y con la persona que impartira la induccion.
Considérese que una persona desconocida le informara de una nueva forma de vida
subordinada a otra persona desconocida.
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Presentacion del organigrama del area. Se sugiere que contenga titulo depuesto,
nombre de la persona que lo ocupa, clave y foto.

Presentacion con compafieros y compafieras y areas relacionadas con sus labores.
Especificacion de los objetivos del puesto. Se dan a conocer los aspectos mas
especificos del puesto, a fin de darle a saber qué expectativas se espera que cubra.
Especificacion de funciones. Se recomienda entregar a la persona una copia del
analisis o descripcion del puesto que ocupa, abarcando una parte medular de su razén
en la organizacion.

Operaciones (concretas y definidas). Es indispensable que conozca qué debe hacer y
como debe hacerlo. (Grados, 2013, p.339)

Si se imparte de manera didactica estos puntos a tratar dentro de la induccion al puesto, pero,
sobre todo si se le da la importancia necesaria, se lograra que el colaborador sienta que la
empresa en verdad se preocupa para que aprenda y realice un buen trabajo. Uno de los
autores sugiere que “la induccién sea como minimo de un mes, pero que se realice casi
inmediatamente después de la contratacion. Asi se tendra tiempo para observar la conducta
de la persona” (Grados, 2013, p.342). De esta manera la persona que brinda la induccion o
el jefe inmediato sabran desde un inicio si la persona aprende rapido o tiene dificultades en
el aprendizaje de los procesos ensefiados.

1.4.Personas involucradas en el proceso de induccion

Es necesario que el area de Gestion de Talento Humano sea el responsable de realizar este
proceso, pero en el caso de no poder hacerlo, se escoge a una persona que tenga habilidades
para comunicarse de manera efectiva, que sepa manejar grupos, que tenga habilidad para
sintetizar y mantener la atencion de las personas, ademas, conoce los temas que se trataran
en la induccidn. De igual manera, no se pasa por alto presentar al nuevo colaborador a sus
compafieros de trabajo, a su jefe inmediato y al gerente para que asi, desde un inicio se sienta
parte de la empresa, seria recomendable realizar ese paso el primer dia de induccion, para

que el colaborador tenga mas confianza.
1.5.Herramientas para impartir un proceso de induccién
Se utiliza diferentes tipos de herramientas para poder impartir un proceso de induccién, ya

sean: audiovisuales o didacticas, asi mismo, se imparte un taller, una conferencia o una

platica. Otra herramienta que se utiliza en el proceso de induccion es un manual de
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bienvenida, en donde se encuentre informacion especifica y de facil comprension, “el

manual de bienvenida es el documento donde se escriben los datos mas importantes de la

institucion y aquella informacion que es importante conocer para el trabajo diario”

(Castrejon, 2001, p.76). Esto se realiza para que el nuevo integrante tenga una idea mas clara

del lugar en donde va a aportar sus conocimientos y habilidades.

1.6.Temas abordados en la Induccion al personal

En la literatura explican que existe ciertas categorias en el proceso de induccion: “Temas

globales de la organizacién y Prestaciones y servicios al personal” (Werther & Davis, 2008m

p.234). Para abordar estos temas se utiliza recursos audiovisuales, para que los temas sean

de mayor interés e impacto en el nuevo personal.

Se agrupan los temas abordados en la induccién al personal de la siguiente manera:

Tabla 1.

Temas abordados en la induccion al personal

Temas de la Organizacion
Global

Historia de la compafiia

Estructura de la compafiia
Nombre y funciones de los
ejecutivos principales
Estructura de edificios e
instalaciones

Periodo de prueba
Normas de seguridad

Linea de productos o
servicios

Descripcion del proceso de
produccion

Normas y politicas de la
empresa

Prestaciones y Servicios
al Personal

Politica salarial y de
compensacion

Vacaciones y dias feriados

Capacitacion y desarrollo

Asesoria profesional

Seguros individuales y/o de
grupo

Programas de jubilacién

Servicios médicos
especiales

Servicios de cafeteriay
restaurante

Presentaciones
Personales

Al supervisor

A los capacitadores

A los jefes del
supervisor

A los compafieros de
trabajo

A los subordinados

Funciones y Deberes
Especificos

Ubicacién del puesto de
trabajo

Labores a cargo del
empleado

Normas especificas de
seguridad

Descripcion del puesto
Objetivo del puesto

Relacion con otros puestos

Fuente: tomado a partir de Werther & Davis (2008)

Toda esta informacién tiene la misma importancia y la persona que los imparte esta en

constante interaccion con el nuevo personal para poder resolver cualquier inquietud. Asi

mismo, desde hace algunos afios ciertos autores concuerdan con los autores contemporaneos
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sobre los temas que se tratarian en el proceso de induccidn, es el caso de Chiavenato (2000)

que clasifica los temas de la siguiente manera:

Tabla 2.

Principales items de un programa de integracion

Asuntos Organizacionales

Misién y objetivos basicos
de la organizacion

Beneficios

Horario de trabajo, de
descaso y de comida

Presentacion

A los superiores y
los colegas de

Deberes de los
cargos

Responsabilidades
basicas confiadas al

(o refrigerios) trabajo nuevo empleado
Politicas: medios a través
de los cuales se

alcanzaran los objetivos

Dias de pagoy

< : Tareas del cargo
anticipos salariales

Cémo se organiza vy
estructura la empresa: qué
hace cada &rea o
departamento

Beneficios sociales
ofrecidos por la
organizacion

Objetivos del cargo

Distribucion fisica del area
que utlizara el nuevo
miembro

Principales productos y
servicios de la
organizacion

Visién general del
cargo

Normas y reglamentos
internos
Procedimientos de

seguridad en el trabajo

Fuente: tomado a partir de Chiavenato (2000)

El gerente que se preocupe por el bienestar del nuevo personal que ingresa a la organizacion,
asegurara en ellos la fidelidad hacia la empresa, a mas de incentivar la motivacién en el
trabajo que realizan. Asi “el trabajador lograra a través de un buen proceso de induccién, un
estado de autorresponsabilidad que le permitira la motivacion intrinseca que lleva a la
satisfaccion laboral” (NUfiez & Rios, 2014, p. 1). El personal al sentir satisfaccién con lo que

realiza, podria tener un buen rendimiento laboral.

Los autores concuerdan con la mayoria de temas o elementos que se imparte en la induccion,
pero asi mismo hay algunos elementos que varian en el orden de presentacion, estos son:
“contrato de trabajo, registro, bienvenida, actividades, reglamento interno de trabajo”
(Alfaro Castellanos, 2012, pp. 97-98). En este proceso a mas de realizar actividades

practicas, es necesario llevar acabo las actividades legales, es decir, desde el primer dia que
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el personal se integra a la empresa entregarle su contrato de trabajo, para que desde ahi ya
se sienta parte de la misma. De igual manera tener un registro, un expediente del nuevo
personal, de igual forma realizar la bienvenida el primer dia de trabajo para que el empleado
se sienta aceptado. Desarrollar actividades referentes a las funciones que realiza y entregarle
el reglamento interno de trabajo para que conozca mejor sus obligaciones, derechos y

beneficios.

1.7.Importancia del proceso de Induccién

Otro punto a examinar es el cambio, se tiene en consideracion que la organizacion estara en
un cambio constante, el mismo que se da en determinados departamentos o en toda la
organizacion. ElI cambio puede presentarse en la realizacion de actividades, en el
cumplimiento de objetivos y valores, etc. Es por estas razones que se induce al personal que
se una a la organizacion, para que ingresen con una nueva mentalidad con respecto a la
misma, “la induccién es un elemento clave para conseguir el cambio cultural y la gestion
eficiente del personal” (Ruiz, Mufioz & Jiménez, 1999, p.4). Al realizar un proceso de
induccion eficiente, los miembros de la empresa logrardn aceptar el cambio en la
organizacion, ademas, de incrementar la eficiencia laboral. La induccion de personal no falta

en ninguna organizacion pues:

Es indispensable que cada una de las organizaciones tanto publicas como privadas,
tanto de servicios como de produccion, tengan establecido un programa de induccién,
con la premisa de crear conciencia en relacion a que el trabajador de nuevo ingreso
se adapte al puesto, a la compafiia y a la cultura organizacional de la misma. (Flores,
2018, p.6)

Una vez que el empleado, se haya adaptado a la organizacién no tendra problemas para
cumplir los objetivos de la empresa, y sabra exactamente cuales son las funciones que
realiza. Una organizacion que disefie un proceso de induccién general y especifico y sepa
impartirlo en el momento preciso no tendra problemas con los empleados, ellos estaran
informados de la cultura, las politicas, los valores, los objetivos y las metas de la
organizacion, se tendra en cuenta que el trabajo que realizan esta destinado a favorecer el
crecimiento de la compafiia. Distintos autores concuerdan que, después de haber realizado

el reclutamiento, seleccion y contratacion de personal, el paso que no falta es la induccion:
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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
compafieros, a sus nuevas obligaciones y derechos, a las politicas de la empresa.
(Grados, 2013, p.333)
Con este paso importante el nuevo empleado tendra conocimiento sobre todos los aspectos
generales y especificos de la organizacion, asi evitara, también, caer en los rumores que en
muchas ocasiones se dan pues los empleados no estan bien informados. Como se sabe, toda
empresa quiere cumplir con los objetivos que se plantean de una u otra forma y para que esto
sea factible no descuidaran al capital humano, pues sin ellos no seria posible lograr los
objetivos planteados, es por esto que, se induce al personal desde el momento que pasan a
ser parte de la organizacién, puesto que “una buena induccion podria facilitarles en gran
medida el logro de sus objetivos” (Grados, 2013, p.334). Al cumplir los mismos la

organizacion seguira en crecimiento.

El area de Gestion de Talento Humano, tiene claro en qué momento iniciar la induccién al
personal, para que este proceso genere en el nuevo integrante una primera impresion positiva

sobre la organizacion a la cual pasa a ser parte:

Este proceso inicia desde que la persona tiene su primer contacto con la empresa, es
decir, desde que un candidato va por primera vez a la empresa a solicitar empleo;
cuando entra a sus instalaciones, ahi empieza su induccion. Suponiendo que el
candidato va rumbo al area de seleccion y durante el trayecto se encuentra en el
pasillo un cuadro con la mision de la empresa y algunas fotografias de ésta, de los
fundadores, los principales productos, antecedentes histéricos, o si mientras llena su
solicitud tiene a la mano folletos ilustrativos, tripticos, volantes, entre otros. (Grados,
2013, p.335)

Todas estas primeras impresiones quedaran en la memoria de la persona y si son positivas
facilitaran ain mas la induccion de la misma, generara mayor interés en conocer a fondo

sobre la organizacion.

1.8.Beneficios del proceso de Induccién

Con el proceso de induccion los nuevos empleados se sentiran mas a gusto dentro de la

organizacion:
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Se disefian programas de induccion que se inspiran en los procesos de socializacion
humana, con el fin de lograr sentido de pertenencia; velan por el bienestar y la
motivacion utilizando métodos minuciosos y sistematicos, para obtener a cambio una
contribucion inmediata y permanente; pretenden reducir el estrés y la ansiedad, con
el objetivo de evitar la rotacion de personal. (Restrepo, 2011, pp. 119-120)

Estos factores ayudaran a que el trabajador de nuevo ingreso, a mas de permanecer en la
organizacion, se sienta motivado al realizar su trabajo, y evitara asi el estrés que el mismo
pueda causar, esto podria reducir la rotacion de personal que se da en la organizacion.

Diferentes autores, llegan a la conclusion de que la induccién al personal disminuye la

ansiedad del primer dia de trabajo:

Las personas que siguen el programa de induccion aprenden sus funciones de manera
mas rapida, ya que el nivel de ansiedad desciende mucho entre los asistentes al
programa de induccidn, factor que contribuye en forma definitiva a permitir que los
recién llegados se concentren en la labor de aprender las nuevas tareas. (Werther &
Davis, 2008, p.230)

Al estar méas tranquilos, los nuevos empleados podran aprender de mejor manera los
procesos o funciones que realizaran en su nuevo cargo y se generara en ellos mas confianza
en si mismos. Es de suma importancia elaborar un proceso de induccion que sea acorde a la
empresa, pero, sobre todo, que llegué al colaborador. Del mismo modo es importante brindar
la induccion en el momento adecuado, sin dejar de lado todos los detalles que conlleva la
misma, para que ésta traiga futuros beneficios a la organizacién. Se mencionan algunas

ventajas de brindar una buena induccion, estas son:
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Tabla 3.

Ventajas del proceso de induccion en cuanto a la empresa

En cuanto a la empresa

Reduce costos de reclutamiento y seleccion; mientras méas alta sea la tasa de rotacion, mayor
tendra que ser el presupuesto para seleccioén.

Se podrian detectar necesidades de capacitacién, pues quiza las fallas de la persona durante
la induccion al puesto logren solucionarse con algun curso.

Los registros de induccion tal vez sirvan como la primera evaluacion del desempefio del nuevo
empleado o empleada.

El individuo se identifica con la organizacion y los procedimientos.

Crea una actitud favorable hacia la empresa.

Hace que la persona sujeta de induccion sienta que pertenece al grupo.
Acelera su integracion al grupo, subgrupos y ambiente laboral.

Valora la tarea especifica de su puesto.

Acepta con mayor facilidad la autoridad.

Conjunta los objetivos de la organizacion y los personales.

Se compromete moralmente con la organizacion.

Se identifica altamente con la organizacién.

La reaccion del trabajador a la organizacion sera de maximo rendimiento, satisfaccién propia,
colaboracion y cooperacion entusiasta.

La mayoria de los empleados cumplird con las reglas si durante la induccion comprenden su
significado.

Permite afinar los perfiles.
Cierra muchos procesos.
Cuida los aspectos legales.

Verifica aspectos de seguridad e higiene

Fuente: tomado a partir de Grados (2013)

Las ventajas del proceso de induccion, también, favoreceran a la empresa, al mismo tiempo,
se capacita el nuevo colaborador con respecto a la informacion general de la misma,
sintiéndose parte de ésta desde el primer dia y evitar asi algunos procesos que generan gasto

a la organizacion.



19

Tabla 4.

Ventajas del proceso de induccion en cuanto al puesto

En cuanto al puesto
Permite que el individuo realice con mayor facilidad sus labores.

Labora con mas seguridad en su tarea.
Evita fricciones sobre la manera de desarrollar su trabajo y sobre el exacto
cumplimiento de sus obligaciones.

Modifica las actitudes del personal, despertando en ellos sentimientos mas
favorables con respecto al puesto y a la empresa.

Evita interrupciones por preguntas sobre informacion (datos especificos,
reglamentos, politicas, entre otros).

Ahorra tiempo en lograr estandares de calidad de produccion y de cantidad de
produccién.

Disminuye el porcentaje de accidentes.

Incrementa el porcentaje de aceptacion de las normas de seguridad.

Fuente: tomado a partir de Grados (2013)

Si se brinda un proceso de induccion adecuado a las necesidades de la empresa, se obtiene
ventajas como: tener empleados que tengan un conocimiento profundo sobre los aspectos de
la misma, ya sean los objetivos, politicas o del lugar que ocupa la organizacion en la
sociedad, se crea personal mas capacitado y calificado para en un futuro ubicarlos en
diferentes puestos de trabajo o ser promovidos. Con la induccidn, también, se ahorra tiempo,
pues se podria realizar un reclutamiento interno para cubrir nuevos puestos, si en un inicio
se da la informacion necesaria a todos los empleados, sabran como funciona la organizacion
y no se tendrd que empezar desde cero (Basulto Villa, 1998).

Otro de los beneficios que brinda el proceso de induccion es que, al conocer el medio laboral,
el nuevo personal llega a ser mas practico y eficiente en el desarrollo de sus actividades y
evitar errores en las mismas. Al darle mas importancia a este proceso los ejecutivos notaran
que ellos son ejemplo para sus empleados y trataran de trasmitir los valores a sus nuevos
empleados, para desarrollar en ellos un sentido de pertenencia de manera més répida
(Basulto Villa, 1998). El ensefiar con el ejemplo da mejores resultados.

Se considera que algunas empresas comerciales no cuentan con un departamento de Talento
Humano, lo cual dificulta realizar el proceso de induccion de una manera correcta, pero esta

en manos de los gerentes o los duefios ensefiar a su personal a realizar las actividades
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necesarias para que puedan ejercer un buen trabajo, lo cual beneficiara al empleado y a la
empresa. La organizacion busca las formas para que el personal que ingresa se adapte, pero
sobre todo, se identifique con la misma, si ocurre esto es posible que sus empleados sientan
desde un inicio ese sentido de pertenencia y evitardn buscar otras plazas de trabajo. Un
proceso de induccion disefiado correctamente genera muchos de estos beneficios a la

organizacion.

1.9.Evaluacion de la Induccion

Una vez impartida la induccién al personal, es necesario que la misma sea evaluada, para
verificar si se han cumplido con los objetivos planteados, es decir, si el nuevo colaborador
aprendio sobre la historia de la empresa, los objetivos, la mision, la vision, el giro de la
empresa, sus obligaciones, sus responsabilidades, las funciones del puesto etc. En esta
evaluacion el colaborador, también, podra calificar el proceso de induccién, si el lugar donde
se impartio la misma fue el adecuado, si el tiempo de induccidn fue el correcto, si el material
entregado es util, si la persona que dio la induccion supo explicar de manera correcta y facil
los temas, etc. Todo esto es necesario conocer para poder mejorar algin aspecto a través de
la retroalimentacion dada por el nuevo colaborador y que la induccién brindada sea la mejor

en un futuro. Algunos tipos de evaluacion son:

Diagndstica o pretest. Se aplica al inicio del curso y sirve de linea base para comparar
con los resultados del postest.

Terminal o postest. Medicién de logros finales del aprendizaje. Mide la efectividad
del curso.

Formativa o interfase. Se aplica durante el curso, después de cada tema o cuando se
estime conveniente. Su intencion es verificar el grado en que los objetivos de
aprendizaje se estan logrando.

De reaccidn al evento. Se aplica al final del curso y se mide la aceptacion del mismo;
identifica agrado-desagrado. Es importante contar con los instrumentos adecuados
para evitar la transferencia de amenazas o de las fortalezas del facilitador (instructor)
al curso y viceversa. Se evallan basicamente cuatro aspectos: la organizacién del
evento, el contenido, el facilitador y las instalaciones. (Grados, 2013, pp.343-347)

Estos tipos de evaluacidn ayudaran a saber si el proceso de induccién que se imparte es el
adecuado, y si causa impacto positivo en los colaboradores que pasan a formar parte de la
empresa, ademas, de evaluar la induccion, es necesario realizar un seguimiento de la misma,

para asi ver los efectos que ésta tiene a corto y a largo plazo, esto se realiza a traves de
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diversos instrumentos, como la “observacién directa, entrevista, cuestionarios, lluvia de
ideas, juntas de trabajo, comités, otras como el analisis de indices de ausentismo, de
productividad, de rotacion de personal, de trabajos, entre otras” (Rodriguez 1991 citado en
Grados, 2013, p.165). Asi se podra saber si la induccion fue la adecuada.

Por ultimo, al finalizar la induccién al personal, se realiza una entrevista de ajuste, para

conocer algunos detalles sobre la misma:

Para saber como ha sido su adaptacion a la empresa, conocer sus impresiones, como
se siente, observaciones que tenga, sugerencias, dudas. También se debe hablar con
el jefe inmediato para de igual forma conocer sus impresiones de su nuevo
subordinado, cémo ha sido su desempefio, su integracion al equipo de trabajo.
(Grados, 2013, p.347)

Estos aspectos brindaradn una guia para poder ayudar al nuevo empleado a que, se adapte de
mejor manera a la organizacion y corregir a tiempo algun problema que se haya detectado

en esta entrevista de seguimiento.

1.10. Factores que dificultan brindar un éptimo proceso de induccién

Uno de los problemas al impartir un proceso de induccién, es la poca importancia que se le
llega a dar, seria en vano disefiar un protocolo de induccién bien estructurado y eficaz, si la
persona que lo imparte no es consciente de lo importante que es. No se menospreciara este
proceso por el hecho de que el empleado ya esté dentro de la institucion, puesto que, presenta
problemas para adaptarse, pues “lo que es un hecho es que cualquier persona que se siente
bienvenida en un lugar, se integra y adapta facilmente” (Castrejon, 2001, p.77). Por esta

razon toda persona de nuevo ingreso recibe la induccion.

Es necesario, hablar con la persona encargada de este proceso para hacerle notar que, si no
induce correctamente al nuevo personal, podra traer consecuencias en un futuro para la

empresa.

Puede ser que los supervisores tengan problemas méas urgentes, o que desde su punto
de vista todo luzca tan familiar que no amerite explicaciones. A menudo, los
supervisores pueden estar mas ocupados —y mas interesados— en las situaciones
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inmediatas de la labor, y tienden a considerar que los problemas de induccion de su
nuevo trabajador son menos importantes. (Werther & Davis, 2008, pp.235-236)

La poca importancia que se le da este proceso mucha de las veces causa malestar en el nuevo
empleado, sentira que no conoce bien a la empresa, a sus comparieros e incluso las funciones
que realiza en su puesto de trabajo, sintiéndose desmotivados por no poder hacer un trabajo
correcto. Esta desmotivacion causa en un futuro que el empleado quiera abandonar la
empresa y causar asi una pérdida econdémica y personal a la misma. Es necesario tratar de
evitar estos errores al momento de impartir una induccién, para que el nuevo empleado no
se sienta desorientado al momento de realizar sus funciones, es por esto que recomiendan lo

siguiente:

* Evite abrumar al recién llegado con excesiva informacion.

* Un nivel elevado de formularios y cuestionarios puede ser contraproducente.

* Resulta negativo empezar con la parte desagradable de la labor.

* Nunca debe pedirse al empleado de ingreso reciente que realice labores para las que
no esta preparado y en las que existe la clara posibilidad de fracasar. (Werther &
Davis, 2008, p.236)

Al evitar estas dificultades el nuevo empleado se sentird comodo, al darse cuenta que la
informacion impartida y las nuevas ensefianzas adquiridas seran herramientas Gtiles para
poder realizar su trabajo de la manera mas adecuada. Un aspecto que favorece a la
adaptacion del nuevo integrante es la compafiia, es decir, asignarle un compafiero de trabajo

para que solvente cualquier duda:

Una ventaja de esta técnica la constituye el hecho de que el empleado de nuevo
ingreso puede adquirir experiencias directas. Es muy probable también que el
compafiero de trabajo inicie al recién llegado en actividades como los deportes de la
empresa, 0 acaso la organizacion de los empleados de la planta o la oficina, e incluso
que lo introduzca con su grupo de amistades de la organizacién. (Werther & Davis,
2008, p.236)

Si se ingresa a un nuevo lugar de trabajo, las personas por lo general suelen sentir ansiedad
al estar frente a una experiencia diferente es por esto que, al estar acompafado por alguien
de la empresa la ansiedad disminuye, pues empiezan a sentir seguridad. La organizacién
buscara las formas para que el personal que ingresa se adapte, pero, sobre todo, se identifique
con la misma, si ocurre esto es posible que sus empleados sientan desde un inicio ese sentido

de pertenencia y eviten buscar otras plazas de trabajo. Un proceso de induccion disefiado
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correctamente genera muchos de estos beneficios a la organizacion. En resumen, se dara
importancia al proceso de induccién para ayudar al nuevo colaborador a adaptarse de mejor
manera a su nuevo lugar de trabajo, para que pueda cumplir correctamente con los objetivos

que su puesto requiere y al mismo tiempo pueda crecer dentro de la organizacion.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Enfoque, alcance, disefio

Metodoldgicamente, se abordd desde un enfoque cualitativo, pues “describe, comprende ¢
interpreta los fendmenos, a través de las percepciones y significados producidos por las
experiencias de los participantes” (Hernandez, Ferndndez, Baptista, 2014, p.11). La teoria
se construye basicamente a partir de los datos empiricos obtenidos y analizados y, desde
luego, se compara con los resultados de estudios anteriores.

2.1.1. Alcance

Esta investigacion tiene una aproximacion (alcance) de fenomenologia empirica, porque ““se
enfoca menos en la interpretacion del investigador y mas en describir las experiencias de los

participantes” (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2014, p.494).

2.1.2. Disefo

Este estudio tiene un disefio fenomenologico, “ya que explora, describe y comprende las
experiencias de las personas con respecto a un fenémeno y descubre los elementos en comun
de tales vivencias” (Hernandez, Ferndndez, Baptista, 2014, p.469), ademas, es de corte
transversal, pues se “recopilaran datos en un momento Unico” (Herndndez, Fernandez,

Baptista, 2014, p.154)

2.2. Poblacion

Participaron diez sujetos de investigacion: psicologos/as industriales u organizacionales,
colaboradores de los clusteres empresariales comerciales del Ecuador, que hayan trabajado
en el area de Gestion del Talento Humano y que hayan ejecutado procesos de seleccion de
personal y de induccion de personal en los 3 dltimos afios, como minimo. Para elegir a los
participantes, se realizO un muestreo por criterios. En este tipo de muestreo, primero se
elaboran algunos criterios que los casos cumplirian; luego se escogen y se aplican dichos

criterios. Las empresas seleccionadas para la investigacion son ecuatorianas, que tienen un
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giro de negocio comercial, es decir, que hacen llegar los productos a sus clientes de una
manera facil y directa; los clientes de estas empresas son: empresas mas pequefias a las
cuales venden sus productos en gran cantidad o a su vez venden su producto por unidad,
pero su cliente es el consumidor final. Las empresas seleccionadas dedican su
comercializacién a diversos productos y servicios; entre ellos: servicio de manejo de
plataformas de facturacion, servicios educativos, servicios financieros, servicios de
consultoria de Talento Humano, servicios de comercializacion de autos y produccion de
transformadores.

2.3. Instrumento

Para obtener la informacion, se elabor6 una entrevista estructurada relacionada al proceso
de induccion, con la ayuda de la operacionalizacion de variables, esta entrevista constaba de
siete preguntas: 1. ¢Por qué es importante impartir un proceso de induccion al personal de
nuevo ingreso? 2. ;Qué factores considera usted, son los causantes para que no se aplique
un éptimo proceso de induccion? 3. ¢Por qué se ignora los periodos de induccion al personal?
4. ¢Quienes son los principales actores que deberian involucrarse en el proceso de
induccion? 5. ;Qué aspectos considera usted, deberian tratarse en un proceso de induccion?
6. (Coémo la presencia de politicas institucionales sobre el proceso de induccién ayudaria a
reducir la rotacion del personal? 7. ;Como relaciona usted el proceso de induccion con la
adaptacion del nuevo trabajador a la cultura organizacional?

Estas preguntas fueron validadas por cuatro expertos en el tema, dos profesores de la carrera
de Psicologia Organizacional y dos profesionales que han tenido experiencia en el area de

Recursos humanos.

2.4. Proceso Metodolégico

La investigacion partié de la busqueda cientifica de informacion acerca de la induccion al
personal de nuevo ingreso, esta informacion se la obtuvo de distintas fuentes: libros, articulos
y tesis de grado y pos grado. Al obtener un nimero considerable de material bibliogréafico,
se sustrajo la informacion maés relevante sobre el tema. Con la ayuda de la informacion
obtenida se realiz6 la operacionalizacion de variables para después elaborar una entrevista
estructurada. Para poder aplicar la entrevista, se seleccion6 cuidadosamente a los docentes y

beneficiarios que validarian la misma. Esta entrevista se la aplicé a psicologos/as industriales
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u organizacionales, colaboradores de los cllsteres empresariales comerciales del Ecuador a
través de la plataforma MICROSOFT TEAMS, la misma que tuvo una duracién aproximada

de 5 a 7 minutos, ademas, se tomo en cuenta solo el audio de las entrevistas.

Las entrevistas fueron procesadas por el programa Atlas Ti, mismo que ayudé a observar la
coincidencia del didlogo entre los participantes de la investigacion para detectar los factores
causantes para que no se apligue un 6ptimo proceso de induccion.

Por ultimo, se elaboré el protocolo de induccidn general y especifico con los temas que
serian abordados en este proceso, esta informacion se la obtuvo de las entrevistas realizadas
a los participantes como, también, de la literatura cientifica. Este protocolo, también, fue

validado por los docentes expertos y beneficiarios.



2.5. Operacionalizacion de variables

Cuadro 1.

Operacionalizacion de la variable Induccion
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Conceptualizacion

Los procesos de induccion
tienen por objeto familiarizar
a los nuevos integrantes con
el lenguaje que se emplea en
la organizacion, con los usos
y costumbres internos
(cultura organizacional), con
la estructura de la
organizacion (las areas o
departamentos existentes),
con los principales productos
0 servicios, con la mision y
objetivos de la organizacion,
etc. Chiavenato (2007)

Familias (dimensiones)

Caracteristicas

Tipos

Beneficios

Cdédigos (indicadores)

Importancia
Obstéaculos
Involucrados
Induccién General
Induccién Especifica
Rotacion de personal

Cultura organizacional

ftems

¢, Por qué es importante impartir un proceso de induccion al
personal de nuevo ingreso?

¢, Qué factores considera usted, son los causantes para que no
se aplique un 6ptimo proceso de induccion? ¢ Por qué se
ignora los periodos de induccidn al personal?

¢, Quiénes son los principales actores que deberian
involucrarse en el proceso de induccion?

¢, Qué aspectos considera usted, deberian tratarse en un
proceso de induccién?

¢, Como la presencia de politicas institucionales sobre el
proceso de induccion ayudaria a reducir la rotaciéon del
personal?

¢, Cémo relaciona usted el proceso de induccién con la
adaptacion del nuevo trabajador a la cultura organizacional?

Elaboracion propia



CAPITULO I11. ANALISIS DE RESULTADOS

3.1. Analisis Descriptivo

En este capitulo, se describe el analisis obtenido de las entrevistas realizadas a los diez
psicologos organizacionales/industriales, se utiliz6 como procesador el programa Atlas
Ti en donde se insertaron los discursos de cada uno de los expertos. El propdsito de esta
entrevista fue evidenciar el discurso de cada persona sobre el proceso de induccion y
observar cuan importante es llevar a cabo dicho proceso en todas las organizaciones. Para
esto, se genero redes semanticas en base a los codigos (indicadores) y a las familias de
codigos (dimensiones); esta informacidn se obtuvo de la operacionalizacion de variables,
efectuada sobre la base del estado del arte. A continuacion, se presenta las familias y los

codigos que se utilizaron para el andlisis de cada discurso.

Cuadro 2.
Familias (dimensiones) Cadigos (indicadores)
Importancia
Caracteristicas Obstéaculos

Involucrados

Induccion General

Tipos Induccién Especifica

Rotacién de personal

Beneficios o
Cultura organizacional

Informacién de cddigos y familias de codigos utilizados para el analisis de la investigacion

Elaboracion propia

Esta informacidn, se obtuvo del estado del arte para poder contrastar con el discurso de
cada participante, tanto los autores como los expertos mencionan la importancia de este
proceso dentro de las empresas, ademas, de los beneficios que ofrece la misma a los

colaboradores de nuevo ingreso, como a la empresa en si.

28



A continuacion, se muestra las redes semanticas del procesador Atlas Ti y se explica las

relaciones que se obtuvieron con cada cédigo y familias de codigos.

’iﬁTIPOS ] esta asociado con g} BENEFICIOS
estd asociado con esta asociado con
7% CARACTERISTICAS
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[ﬁﬂnduccibn genera\] [ﬂ’\nduccibn especiﬁcaJ tiﬁlmportancwa] [ﬁ}’obstéculos]

t{} Cultura organizaciona\] [ﬁf Rotacion de persona\]

Figura 1. Red seméantica-Proceso de Induccién

Elaboracion propia

Las familias que se escogieron fueron las caracteristicas de induccion, los tipos de
induccidn y los beneficios de la induccion, las tres familias estan asociadas, forman parte
esencial para el estudio de este proceso. Dentro de las caracteristicas se encuentra la
importancia de la induccion, los obstaculos que tiene la misma y las personas que estan
involucradas en este proceso. Los discursos de los psicélogos concuerdan en que el
proceso de induccidn es de suma importancia para una empresa, a través del mismo se da
a conocer a los nuevos empleados la razon de ser de cada organizacion, asi mismo de los
productos o servicios que ofrece la misma, ademas, de las funciones que el nuevo
colaborador realiza en su puesto de trabajo. Otro aspecto en el que concuerdan los
discursos es que los principales factores para que no se aplique un 6ptimo proceso de
induccidn (obstaculos) son el desconocimiento del proceso como tal y la falta de tiempo
para impartir este proceso de una manera adecuada: como no tienen este proceso bien
estructurado y organizado, muchas de las veces se imparte la induccion de manera

superficial y no cumple los objetivos que en si estarian dentro de este proceso.

Al no cumplir con los objetivos dificilmente se podrd evidenciar los beneficios que
conlleva la induccion. Los discursos de los participantes mencionan que las personas
involucradas en este proceso seran: el encargado del departamento de Talento Humano,

que es quien esta a cargo de este proceso, junto con los jefes de &rea y los gerentes de la
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empresa. Al estar involucrados los tres, se le podra brindar la informacion necesaria que
ayudara a que el nuevo colaborador sepa que es lo que debe o no realizar en su nuevo

puesto de trabajo.

Dentro de los tipos de induccidn se encuentran la general y la especifica, en estos codigos
los discursos concuerdan en que las dos inducciones son muy importantes y deben
impartirse en este proceso, en la induccion general, se encuentra la informacién global
que conocera el nuevo empleado con respecto a la organizacion (mision, vision,
organigrama, politicas, obligaciones, etc.) y dentro de la induccion especifica, se
encuentra las actividades netamente relacionadas con el puesto del nuevo colaborador.
Toda esta informacion es necesaria para que el colaborador pueda cumplir con los

objetivos que plantea la organizacion para salir adelante.

Se tendra en cuenta que si se realiza un 6ptimo proceso de induccién el mismo traera
beneficios para el nuevo colaborador y la empresa; los cddigos que forman parte de los
beneficios son la cultura organizacional y la rotacion de personal. En el siguiente grafico
se explica la relacion que existe entre algunos de los c6digos mencionados anteriormente
y los codigos de esta familia (beneficios), se explica segun el discurso de los participantes,
si el proceso de induccion tiene algin beneficio sobre la cultura organizacional y si el

mismo reduce la rotacion del personal.
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Figura 2. Red semantica Politicas Institucionales-Rotacion de Personal

Elaboracion propia



En esta red semantica, se pudo evidenciar que existe una relacion inversa entre la
presencia de politicas institucionales y la rotacién de personal: en el discurso de algunos
participantes mencionan que si existen mas politicas sobre el proceso de induccion
(general y especifica) y de coémo impartir dicho proceso, se podra reducir de alguna
manera la rotacion de personal, al estar informados correctamente de todos los aspectos
necesarios para que puedan realizar su trabajo, se sentirdn mas confiados y seguros dentro
de la organizacion y no habra necesidad de que en un futuro abandone la misma. Al
mismo tiempo, se evidencia que no existe una relacion entre las politicas institucionales
y la rotacion de personal, el resto de participantes mencionan que la presencia de politicas
sobre la induccidn de personal no es un factor predominante para que no exista rotacion
de personal; en lugar de eso las politicas sobre la induccion ayudarian a obtener otros
beneficios, como el cumplimiento de objetivos desde el primer dia en el que el trabajador

llega a ser parte de la organizacion.
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Figura 3. Red Semantica Importancia de la Induccion - Cultura Organizacional

Elaboracion propia

En esta red semantica, se observa la relacion directa que existe entre la importancia de la
induccion y la cultura organizacional, todos los participantes concuerdan en que, si desde
un inicio, se le da una mayor importancia a este proceso, al impartir la informacién a

través de personal capacitado, con todas las herramientas necesarias para que el nuevo
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colaborador aprenda sobre la empresa y sus funciones dentro de ella, podra existir una
mayor adaptacion hacia la cultura organizacional, pues desde un principio se le informara

cual es el modelo cultural que ocupa la organizacion.
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3.2. Protocolo de induccion general y especifico para empresas comerciales

ecuatorianas

A través de la informacion obtenida en la busqueda literaria y con la aplicacion de las
entrevistas, se elabora un protocolo de induccion general y especifico para empresas
comerciales ecuatorianas, con el fin de guiar a los encargados (talento humano/jefes de
area) de brindar este proceso al nuevo personal.

Esta guia permitira inducir al personal en el tiempo adecuado al abordar los temas
principales que tiene dicho proceso. Al estar conscientes que el departamento de Talento
Humano es el encargado de elaborar, brindar y guiar este proceso, el protocolo servira de

apoyo para que puedan llevar a cabo y con mas facilidad la induccion al personal.

Al tener un protocolo estructurado con la informacion necesaria sera mas facil llegar al
nuevo colaborador, se le ayudara asi a reducir el estrés y la tension que produce el primer
dia de trabajo, como se menciond antes, la induccién tiene como finalidad ofrecer la
informacion clara y necesaria para que el nuevo colaborador sepa cual es su rol dentro de
la organizacion y al tener este conocimiento su sentido de pertenencia se fortalezca desde
el primer dia. Este protocolo abarca los temas que generalmente deben tratarse en una
induccidn, junto con las actividades, los responsables, el medio y el tiempo estimado que

dura cada actividad aproximadamente.

El beneficio de elaborar un protocolo de induccion es que, se podra brindar la informacion
(historia, mision, vision, organigrama, productos, servicios, procesos, etc.) de una manera
mas organizada y estructurada, con el fin de no dejar de lado ningun aspecto fundamental.
Estos aspectos ayudardn al nuevo colaborador a entender mejor que objetivos cumplir y

coémo su trabajo ayudara a que la empresa en donde va a prestar sus servicios crezca.
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Objetivos
Objetivo General
Disefiar un protocolo de induccion general y especifico para empresas comerciales
ecuatorianas
Objetivos Especificos
e Sistematizar el criterio de los investigados en miras generales del interés en
protocolo de induccion general y especifico para empresas comerciales
ecuatorianas.
e Determinar fases de conformacion del protocolo de induccion general y especifico
para empresas comerciales ecuatorianas.
e Verificar la funcionalidad y efectividad de la propuesta desde el criterio de
especialistas y beneficiarios.
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3.3. Exposicion de protocolo de induccidn general y especifico para empresas comerciales ecuatorianas

Cuadro 3.

Induccién General

35

PROTOCOLO DE INDUCCION AL PERSONAL

Fase Proceso Actividad Objetivo Ejecutor Medio Tiempo
Dia 1
Se brindara la bienvenida Socializar de manera Personal Platica 10 minutos
Bienvenida al nuevo colaborador con el general los temas del de RRHH
fin de explicar de manera proceso de induccion
general los temas que se le
dara a conocer
Entrega de uniformes, Se le entregard todos los Entregar los
EPP, claves, insumos y herramientas materiales necesarios  Personal Platica 30 minutos
credenciales, etc. gue necesita el nuevo al nuevo colaborador de RRHH
colaborador
Historia de la empresa A través de una charla, se
Mision/Visiéon dara a conocer todos los
Induccién General  Organigrama aspectos que forman parte  Brindar informacién de
Politicas de la razon de ser de la ayuda al nuevo Charla, 120 minutos
Valores Institucionales  empresa, asi también, bajo  colaborador para el Personal Reglamento
Normas de seguridad gue normas y lineamientos  Optimo conocimiento de RRHH interno
Linea de productos o trabaja la misma. Ademés,  de su lugar de trabajo,
servicios de los beneficios que goza  asi como sus
Vacaciones, permisos, el nuevo colaborador obligaciones y
ausencias Se hara conocer al beneficios
colaborador la estructura
fisica de la empresa
Recorrido empresarial (oficinas, comedor, bafios,  Familiarizar al Personal Platica 60 minutos
Presentacion de etc.). También, se le colaborador con la de RRHH

personal

presentara al personal de
la empresa

empresay sus
companieros de trabajo

Elaboracion propia



Cuadro 4.

Induccion Especifica
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PROTOCOLO DE INDUCCION AL PERSONAL

Fase Proceso Actividad Obijetivo Ejecutor Medio Tiempo
Dia 2
Presentacion con el Se presentara al nuevo Familiarizar al nuevo Personal de Platica 90 minutos
supervisor, jefes del colaborador a las colaborador con sus RRHH/ Jefe de
supervisor, compafieros personas con las que compafieros directos de area
de trabajo, trabajard directamente  trabajo
subordinados
Se le hara conocer al Ubicar al nuevo Personal de Platica 30 minutos
Ubicacion del puesto nuevo colaborador su colaborador en su RRHH/ Jefe de
de trabajo puesto de trabajo trabajo area
Se le hara conocer al Personal de Platica 60 minutos
Induccién Descripcién del puesto  nuevo colaborador las  Socializar el objetivo, RRHH/ Jefe de
Especifica de trabajo funciones y funciones y area
responsabilidades que  responsabilidades del
tiene su cargo junto cargo para nuevo
con el objetivo que colaborador
cumple el mismo
Se le indicard al nuevo Personal de Platica/ Manual 30 minutos
Normas especificas de  empleado cuéles son Indicar al nuevo RRHH/ Jefe de de seguridad
seguridad las normas de colaborador las normas area
seguridad que tiene su  de seguridad de su
puesto de trabajo puesto de trabajo
Se realizara un Brindar la apertura a los Personal de Charla 30 minutos

Retroalimentacion

Feedback

feedback de toda la
informacion brindada

nuevos colaboradores
para la emision de sus
criterios

RRHH/ Jefe de
area
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Evaluacion del Evaluacion
proceso del
Induccién

Finalizacién

Cierre del proceso
de Induccion

en el proceso de
induccion

Se evaluara los
conocimientos que
adquirié el nuevo
colaborador a través
de la induccién

Se dar& a conocer al
nuevo colaborador que
el periodo de proceso
de induccion ha
finalizado

Evaluar los
conocimientos
adquiridos en la
induccidén general y
especifica

Finalizar el proceso de
induccion

Personal de
RRHH/ Jefe de
area

Personal de
RRHH/ Jefe de
area

Formato escrito
de evaluacién con
preguntas sobre
la induccién
general y
especifica

Platica

90 minutos

20 minutos

Elaboracion propia



El primer dia, se le dara la bienvenida al nuevo colaborador, ademas, de brindar
informacion general sobre la organizacion, es decir, informacion sobre como se formo la
empresa, cuales son sus politicas, cuales son los beneficios de trabajar en ese lugar, cuales
son las normas a seguir, cuales son los productos o servicios que genera la organizacion,
etc. Ademas de entregarle los materiales necesarios para que pueda realizar su trabajo, ya
sea uniformes, credenciales, equipo de proteccion personal, laptops; todo esto con el fin
de que el colaborador se identifique con su nuevo lugar de trabajo, ademas, de realizar un
recorrido junto con el colaborador para que conozca la parte fisica de la empresa y a sus
compafieros de trabajo, para que de esta manera se familiarice y desde el primer dia ya se
sienta parte de la misma. La induccion especifica estara a cargo del personal de Recursos
Humanos, son el primer contacto del colaborador y esta en ellos brindar confianza y

seguridad al personal de nuevo ingreso.

Dentro de la induccion especifica, se le dara a conocer al nuevo colaborador las funciones
y responsabilidades de su puesto de trabajo, esto para que desde un inicio tenga claro las
actividades o procesos de los que estard a cargo y en un futuro evitar confusiones. El
impartir esta informacion, también, tendrd como beneficio una buena calificacion en la
evaluacion de desempefio del colaborador. La induccion especifica lo llevara a cabo el
jefe de area junto con el area de Recursos Humanos y al finalizar dicho proceso, se
evaluara los conocimientos adquiridos del nuevo colaborador, esto para evidenciar si el
proceso de induccion es adecuado y las personas que lo imparten estan correctamente

capacitadas para inducir al nuevo personal.
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3.4. Evaluacioén Preliminar

La validacion de la propuesta: protocolo de induccion general y especifico para empresas
comerciales ecuatorianas, se justifico con un cuestionario para validacion por
especialistas, el cual, se encuentra adjunto en la seccion de anexos. Este proceso permitio
determinar cuan valido es el protocolo en su estructura y contenido, para poder garantizar
su confiabilidad. Para efecto, se conté con la ayuda de dos docentes de la carrera de
Psicologia Organizacional y dos expertos profesionales en la gestion del talento humano

que tienen conocimiento sobre el tema. A continuacion, se presentan a los validadores.

Cuadro 5.
Expertos que validaron la propuesta
Nombre: Luis Eduardo Cevallos Terneus
Empresa: Pontificia Universidad Catdlica Del Ecuador Sede Ambato
Cargo que ocupa: Docente
Tiempo dentro del cargo: 11 afios

Ultimo grado académico alcanzado: ~ Master en Administracion de Empresas

Nombre: Segundo Gonzalo Pazmay Ramos
Empresa: Pontificia Universidad Catdlica Del Ecuador Sede Ambato
Cargo que ocupa: Coordinador de Posgrados de la Escuela de Psicologia. Docente a

tiempo completo
Tiempo dentro del cargo: 6 afios

Uttimo grado académico alcanzado: ~ Master of Arts

Nombre: Rosa del Carmen Ortiz Martinez

Empresa: Consultora independiente de Talento Humano
Cargo que ocupa: Consultora independiente de Talento Humano
Tiempo dentro del cargo: 2 afos

Ultimo grado académico alcanzado: ~ Magister en Gestion del Talento Humano

Nombre: Esteban Francisco Ramos Moya
Empresa: CorpoAmbato

Cargo que ocupa: Tutor

Tiempo dentro del cargo: 5 meses

Ultimo grado académico alcanzado: ~ Master en Administracion de Empresas

Elaboracion propia

39



CONCLUSIONES

1. A través de la busqueda de la literatura cientifica, se fundamenté tedricamente cuan
importante es el proceso de induccion desde la gestion del talento humano, segun varios
autores el mismo ayuda a que el personal de nuevo ingreso pueda adaptarse y
familiarizarse facilmente con los procesos de la organizacion, asi como de la estructura,
la cultura, las politicas, las costumbres y los aspectos que son la razén de ser de la misma.
2. Con la recoleccion de informacion a través de las entrevistas, con el procesamiento de
las mismas a través del programa Atlas Ti y con el sustento bibliogréafico, se reconocio
cuéles son los factores causantes para que no se aplique un éptimo proceso de induccién:
el desconocimiento del proceso como tal y la falta de tiempo para impartir este proceso
de una manera adecuada, como no tienen este proceso bien estructurado y organizado,
muchas de las veces se imparte la induccion de manera superficial y no cumple los
objetivos que en si estarian dentro de este proceso.

3. Se disefid un protocolo de induccion general y especifico con el sustento de la
informacion brindada por autores, expertos y beneficiarios. Este protocolo es de gran
ayuda para las empresas, se utilizaré o se basaran en la informacion que contiene el mismo
4. Por ultimo, el protocolo fue evaluado a través de la validacién por expertos y
beneficiarios, dos profesores de la carrera de Psicologia Organizacional y dos psicologos
industriales que tienen experiencia en el Area de Recursos Humanos y brindan procesos
de induccion. Aportaron sus conocimientos para que el protocolo sea mas factible al

momento de su utilizacion.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda indagar méas sobre el proceso de induccién al personal para que se
evidencie lo importante que es éste y los beneficios que genera a la organizacion, para
que asi los futuros psicologos organizacionales al momento de trabajar en el Area de
Recurso Humanos no dejen de lado dicho proceso.

2. Se recomienda a todas las empresas publicas y privadas elaborar un éptimo proceso de
induccidn al personal de nuevo ingreso y brindarlo de forma eficaz.

3. Se recomienda a todas las empresas ya sean publicas o privadas brindar el tiempo
necesario para impartir el proceso de induccién, de igual manera brindar la misma

importancia a los temas abordados en ese proceso.
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ANEXOS

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR
ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento de investigacion Guia de Entrevista para
la precisién del proceso de induccidn desde la gestion del talento humano en empresas
comerciales ecuatorianas, que es parte del proyecto de investigacion Importancia del proceso
de induccion desde la gestion del talento humano para empresas comerciales ecuatorianas,
desarrollado por Monserrath Alejandra Fierro Amaluisa, estudiante de la carrera de Psicologia

Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

El principal objetivo de esta investigacion es Validar un protocolo de induccion general y

especifico para empresas comerciales ecuatorianas.

La validacion de este instrumento es importante porque permite determinar la efectividad de la

recoleccion de informacion.
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Plantilla juicio para validacién por especialistas

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la

guia de entrevista

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y
metodoldgicos que presenta la guia de entrevista, como instrumento de
recoleccion de informacion para fines de investigacion. Adicionalmente, si lo cree

necesario, aporte cualquier comentario que considere importante.

GUIA DE ENTREVISTA PARA LA PRECISION DEL Puntuacion

PROCESO DE INDUCCION DESDE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN EMPRESAS COMERCIALES
ECUATORIANAS.

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion del instrumento

Formato del instrumento

Aplicabilidad del instrumento

Utilidad del instrumento

Facilidad de entendimiento del instrumento

DD | O | OO || OO O

Concordancia entre items de evaluacién e interés del instrumento

Comentario: La guia de entrevista elaborada por la Srta. Alejandra Fierro se encuentra dentro de
los lineamientos acorde al desarrollo del presente proyecto de investigacion titulado Importancia
del proceso de induccion desde la gestién del talento humano para empresas comerciales

ecuatorianas
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CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

47

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la

guia de entrevista.

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si

no cumple; si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items.

Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevancia de los

Pertinencia de los

Lenguaje de los

ftems criterios criterios criterios Observaciones
Si No Sies No es Sies No es
cumple | cumple |pertinente |pertinente | adecuado |adecuado
Ejemplo X X X
Nombre del instrumento X X X
El formato para el instrumento X X X
NUmero de ftems planteados X X X
El instrumento se adecta a las| X X X
caracteristicas culturales de la poblacion
Se adecua a las caracteristicas | X X X
profesionales y laborales de los sujetos
de investigacion
Se ajusta a las exigencias X X X
de las orientaciones profesionales y
laborales
El planteamiento tiene calidad cientifica X X X
Se identifica el objetivo principal de la| X X X
investigacion
El disefio del instrumento recoge X
aspectos esenciales sobre la| X X
investigacion
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El contenido semantico del instrumento X X X

se ajusta a la poblacién

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:
Nombre: Rosa del Carmen Ortiz Martinez
Institucion: Consultora independiente de Talento Humano
Cargo que ocupa: Consultora independiente de Talento Humano

Tiempo dentro del cargo: 2 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Magister en Gestion del Talento Humano

Gl

1804595104




Plantilla juicio para validacion por especialistas

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la

guia de entrevista

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y
metodoldgicos que presenta la guia de entrevista, como instrumento de
recoleccidn de informacion para fines de investigacién. Adicionalmente, si lo cree

necesario, aporte cualquier comentario que considere importante.

GUIA DE ENTREVISTA PARA LA PRECISION DEL Puntuacion

PROCESO DE INDUCCION DESDE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN EMPRESAS COMERCIALES
ECUATORIANAS.

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion del instrumento

Formato del instrumento

Aplicabilidad del instrumento

Utilidad del instrumento

Facilidad de entendimiento del instrumento

X | X | X | X| X| X

Concordancia entre items de evaluacién e interés del instrumento

Comentario:
EL formato cumple con los items adecuados en calidad y en cantidad para comprender el

funcionamiento global del subproceso de induccion de personal
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CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

50

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la

guia de entrevista.

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si

no cumple; si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items.

Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevancia de los

Pertinencia de los

Lenguaje de los

ftems criterios criterios criterios Observaciones
Si No Sies No es Sies No es
cumple | cumple |pertinente |pertinente | adecuado |adecuado
Ejemplo X X X
Nombre del instrumento X
El formato para el instrumento X
Numero de items planteados X
El instrumento se adecta a las| X
caracteristicas culturales de la poblacion
Se adecua a las caracteristicas | X
profesionales y laborales de los sujetos
de investigacion
Se ajusta a las exigencias X
de las orientaciones profesionales y
laborales
El planteamiento tiene calidad cientifica X
Se identifica el objetivo principal de la| X
investigacion
El disefio del instrumento recoge
aspectos esenciales sobre la| X
investigacion
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El contenido semantico del instrumento X

se ajusta a la poblacién

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Esteban Francisco Ramos Moya

Institucion: CorpoAmbato

Cargo que ocupa: Tutor

Tiempo dentro del cargo: 5 meses

Ultimo grado académico alcanzado: Master en Administracion de Empresas- PUCESA 2015

1803313665




Plantilla juicio para validacion por especialistas

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la

guia de entrevista

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y
metodoldgicos que presenta la guia de entrevista, como instrumento de
recoleccidn de informacion para fines de investigacion. Adicionalmente, si lo cree

necesario, aporte cualquier comentario que considere importante.

Puntuacion

GUIA DE ENTREVISTA PARA LA PRECISION DEL
PROCESO DE INDUCCION DESDE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN EMPRESAS COMERCIALES

ECUATORIANAS.

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion del instrumento X

Formato del instrumento X

Aplicabilidad del instrumento

Utilidad del instrumento

Facilidad de entendimiento del instrumento

X | X | X[ X

Concordancia entre items de evaluacion e interés del instrumento

Comentario: No especifican el formato de presentacion de la guia de la entrevista. Sugiero tener

la sustentacion tedrica para la guia de la entrevista.
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CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

53

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la

guia de entrevista.

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si

no cumple; si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items.

Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevancia de los

Pertinencia de los

Lenguaje de los

ftems criterios criterios criterios Observaciones
Si No Sies No es Sies No es
cumple | cumple |pertinente |pertinente | adecuado |adecuado
Ejemplo X X X
Nombre del instrumento X X X
El formato para el instrumento X X X
Numero de items planteados X X X
El instrumento se adecta a las| X X X
caracteristicas culturales de la poblacion
Se adecua a las caracteristicas | X X X
profesionales y laborales de los sujetos
de investigacion
Se ajusta a las exigencias X X X
de las orientaciones profesionales y
laborales
El planteamiento tiene calidad cientifica X X X
Se identifica el objetivo principal de la| x X X
investigacion
El disefio del instrumento recoge X
aspectos esenciales sobre la| X X
investigacion
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El contenido semantico del instrumento X X X

se ajusta a la poblacién

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Segundo Gonzalo Pazmay Ramos

Institucién: PUCESA

Cargo que ocupa: Coordinador de Posgrados de la Escuela de Psicologia. Docente a tiempo

completo

Tiempo dentro del cargo: 6 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Master of Arts

Cl 1801566418
Segundo Gonzalo Pazmay Ramos




Plantilla juicio para validacién por especialistas

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la

guia de entrevista

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y
metodoldgicos que presenta la guia de entrevista, como instrumento de
recoleccidn de informacion para fines de investigacién. Adicionalmente, si lo cree

necesario, aporte cualquier comentario que considere importante.

Puntuacion

GUIA DE ENTREVISTA PARA LA PRECISION DEL
PROCESO DE INDUCCION DESDE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN EMPRESAS COMERCIALES

ECUATORIANAS.

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion del instrumento X
Formato del instrumento X
Aplicabilidad del instrumento X
Utilidad del instrumento X
Facilidad de entendimiento del instrumento X
Concordancia entre items de evaluacion e interés del instrumento X

Comentario:
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CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

56

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la

guia de entrevista.

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si

no cumple; si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items.

Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevancia de los

Pertinencia de los

Lenguaje de los

ftems criterios criterios criterios Observaciones
Si No Sies No es Sies No es
cumple | cumple |pertinente |pertinente | adecuado |adecuado
Ejemplo X X X
Nombre del instrumento X X X
El formato para el instrumento X X X
Numero de items planteados X X X
El instrumento se adecla a las X X X
caracteristicas culturales de la poblacion
Se adecua a las caracteristicas X X X
profesionales y laborales de los sujetos
de investigacion
Se ajusta a las exigencias X X X
de las orientaciones profesionales y
laborales
El planteamiento tiene calidad cientifica X X X
Se identifica el objetivo principal de la X X X
investigacion
El disefio del instrumento recoge X
aspectos esenciales sobre la X X
investigacion
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El contenido semantico del instrumento X X X

se ajusta a la poblacién

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Luis Eduardo Cevallos Terneus

Institucién: Pontificia Universidad Catélica del Ecuador Sede Ambato

Cargo que ocupa: Docente

Tiempo dentro del cargo: 11 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Magister en Administracion de Empresas

Firma y nimero de identificacion.




CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR
ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta Protocolo de Induccion General y
Especifico para Empresas Comerciales Ecuatorianas, que es parte del proyecto de
investigacion Importancia del Proceso de Induccion desde la Gestion del Talento Humano
para Empresas Comerciales Ecuatorianas, desarrollado por Monserrath Alejandra Fierro
Amaluisa, egresada de la carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica

del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabaja estd conformada por psicélogos/as industriales u
organizacionales, colaboradores de los cllsteres empresariales comerciales del Ecuador, que
hayan trabajado en el area de Gestion del Talento Humano y que hayan ejecutado procesos de

seleccion de personal y de induccién de personal en los 3 ultimos afios, como minimo

La validacién de este protocolo es importante porque permite determinar la eficacia de las

actividades de la propuesta.
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Plantilla juicio para validacion por especialistas

Objetivo: Verificar la funcionalidad y efectividad de la propuesta desde el criterio de

especialistas y beneficiarios

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y
metodoldgicos que presenta el modelo de intervencion. Adicionalmente, si lo cree

necesario, aporte cualquier comentario que considere importante.

Puntuacién

PROTOCOLO DE INDUCCION GENERAL Y ESPECIFICO
PARA EMPRESAS COMERCIALES ECUATORIANAS

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 1121314!5]6

(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacién de la propuesta

Formato de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

Utilidad de la propuesta

Facilidad de entendimiento de la propuesta

DD O®Z | OO | O O O

Concordancia entre actividades y necesidades

Comentario:
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CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Verificar la funcionalidad y efectividad de la propuesta desde el criterio de

especialistas y beneficiarios

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si
no cumple; si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items.

Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevancia de los | Pertinencia de los Lenguaje de los

. criterios criterios criterios )
Items Observaciones
Si No Sies No es Sies No es

cumple | cumple |pertinente |pertinente | adecuado |adecuado

Ejemplo X X X
Nombre de la estrategia X X X
El formato para la estrategia X X X
Ndmero de items planteados X X X
La estrategia se adecua a las| X X X

caracteristicas culturales de la poblacién

Se adecla a las caracteristicas X X X
psicologicas-laborales de los

beneficiarios

Se ajusta a las exigencias X X X

de las orientaciones psicoldgicas-

laborales

El planteamiento tiene calidad cientifica X X X
Se identifica el objetivo principal de la| X X X
estrategia

El disefio recoge aspectos esenciales X X
sobre la estrategia %

El contenido semantico de la estrategia | X X X

se ajusta a la poblacion




Area de formacion profesional del/a evaluador/a:
Nombre: Rosa del Carmen Ortiz Martinez
Empresa:
Cargo que ocupa:
Tiempo dentro del cargo:

Ultimo grado académico alcanzado: Magister en Gestion del Talento Humano

Gfoll

180459510-4
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Plantilla juicio para validacion por especialistas

Objetivo: Verificar la funcionalidad y efectividad de la propuesta desde el criterio de

especialistas y beneficiarios

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y
metodoldgicos que presenta el modelo de intervencion. Adicionalmente, si lo cree

necesario, aporte cualquier comentario que considere importante.

ESTRATEGIA DE NEUROMARKETING PARA LA Puntuacion

FIDELIZACION DEL CLIENTE INTERNO EN EL SECTOR
FINANCIERO DE AMBATO Y LATACUNGA.

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacién de la propuesta

Formato de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

DD | OO O O

Utilidad de la propuesta




Facilidad de entendimiento de la propuesta 6
Concordancia entre actividades y necesidades 6
Comentario:

La propuesta en sus diferentes aspectos cumple con los criterios ( presentacion, formato,

aplicabilidad, utilidad, facilidad y concordancia ) evaluados.
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CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

64

Objetivo: Verificar la funcionalidad y efectividad de la propuesta desde el criterio de

especialistas y beneficiarios

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si

no cumple; si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items.

Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevancia de los

Pertinencia de los

Lenguaje de los

. criterios criterios criterios .
Items Observaciones
Si No Sies No es Sies No es
cumple | cumple |pertinente |pertinente | adecuado |adecuado
Ejemplo X X X
Nombre de la estrategia X X X Ninguna
El formato para la estrategia X X X Ninguna
. ) X X X Ninguna

Numero de items planteados N
La estrategia se adecia a las| X X X Ninguna
caracteristicas culturales de la poblacion
Se adecua a las caracteristicas | X X X Ninguna
psicologicas-laborales de los
beneficiarios
Se ajusta a las exigencias X X X Ninguna
de las orientaciones psicoldgicas-
laborales
El planteamiento tiene calidad cientifica X X X Ninguna
Se identifica el objetivo principal de la| X X X Ninguna
estrategia
El disefio recoge aspectos esenciales X X )

) X Ninguna
sobre la estrategia
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El contenido semantico de la estrategia | X X X Ninguna

se ajusta a la poblacién

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Esteban Francisco Ramos Moya

Empresa: HUMAN CHOICE

Cargo que ocupa: DIRECTOR

Tiempo dentro del cargo: 2 ANOS

Ultimo grado académico alcanzado: POSTGRADO — MAESTRIA ADMINISTRACION DE
EMPRESAS PUCESA

1803313665




Plantilla juicio para validacion por especialistas

Objetivo: Verificar la funcionalidad y efectividad de la propuesta desde el criterio de

especialistas y beneficiarios

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y

metodoldgicos que presenta el modelo de intervencion. Adicionalmente, si lo cree

necesario, aporte cualquier comentario que considere importante.

PROTOCOLO DE INDUCCION GENERAL Y ESPECIFICO Puntuacion
PARA EMPRESAS COMERCIALES ECUATORIANAS
[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 201345
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].
Presentacion de la propuesta
Formato de la propuesta
Aplicabilidad de la propuesta
Utilidad de la propuesta X
Facilidad de entendimiento de la propuesta X
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Concordancia entre actividades y necesidades

Comentario:
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CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Verificar la funcionalidad y efectividad de la propuesta desde el criterio de

especialistas y beneficiarios

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si
no cumple; si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items.

Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevancia de los | Pertinencia de los Lenguaje de los

. criterios criterios criterios )
Items Observaciones
Si No Sies No es Sies No es

cumple | cumple |pertinente |pertinente | adecuado |adecuado

Ejemplo X X X
Nombre del protocolo X X X
El formato para el protocolo X X X

X X X

Numero de items planteados

El protocolo se adecta a las| X X X

caracteristicas culturales de la poblacion

Se adecla a las caracteristicas X X X
psicologicas-laborales de los

beneficiarios

Se ajusta a las exigencias X X X

de las orientaciones psicoldgicas-

laborales
El planteamiento tiene calidad cientifica X X X
Se identifica el objetivo principal del | X X X
protocolo
El disefio recoge aspectos esenciales X X

sobre el protocolo
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El contenido semantico del protocolose | X X

ajusta a la poblacion

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Gonzalo Pazmay

Empresa: PUCESA

Cargo que ocupa: Docente tiempo completo
Tiempo dentro del cargo:7 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Master of Arts (M.A.)

Cpnanbifoanioy
Gonzalo Pazmay M.A.

C11801564418




Plantilla juicio para validacién por especialistas

Objetivo: Verificar la funcionalidad y efectividad de la propuesta desde el criterio de

especialistas y beneficiarios

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y
metodoldgicos que presenta el modelo de intervencion. Adicionalmente, si lo cree

necesario, aporte cualquier comentario que considere importante.

PROTOCOLO DE INDUCCION GENERAL Y ESPECIFICO Puntuacion

PARA EMPRESAS COMERCIALES ECUATORIANAS
[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 1121314!5]6
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacién de la propuesta

Formato de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

Utilidad de la propuesta

Facilidad de entendimiento de la propuesta

X | X | X| X| X]| X

Concordancia entre actividades y necesidades

Comentario:




71

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Verificar la funcionalidad y efectividad de la propuesta desde el criterio de

especialistas y beneficiarios

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si
no cumple; si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items.

Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevancia de los | Pertinencia de los Lenguaje de los

= criterios criterios criterios .
Items Observaciones
Si No Sies No es Sies No es

cumple | cumple |pertinente |pertinente | adecuado |adecuado

Ejemplo X X X
Nombre del protocolo X X X
El formato para el protocolo X X X

X X X

Numero de items planteados

El protocolo se adecua a las X X X
caracteristicas culturales de la

poblacion

Se adecUa a las caracteristicas X X X
psicoldgicas-laborales de los

beneficiarios

Se ajusta a las exigencias X X X
de las orientaciones psicol6gicas-

laborales

El planteamiento tiene calidad cientifica X X X
Se identifica el objetivo principal del | X X X
protocolo

El disefio recoge aspectos esenciales X X
sobre el protocolo %

El contenido semantico del protocolose | X X X

ajusta a la poblacion
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Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Luis Eduardo Cevallos Terneus

Institucion: Pontificia Universidad Catélica del Ecuador Sede Ambato

Cargo que ocupa: Docente

Tiempo dentro del cargo: 11 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Magister en Administracion de Empresas

Firma y niamero de identificacion.



