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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion es un proyecto de desarrollo, el cual tiene como
objetivo general disefiar un programa de induccién en una empresa de produccion,
concretamente para la compafia ECUATRAN S.A. La fundamentacion tedrica se
basé en estudios y articulos cientificos que abordan la problematica tratar. El enfoque
tomado para este proyecto fue de tipo cuantitativo, su disefio no experimental de
corte transversal y de alcance descriptivo. Para ello se considerd a una poblacion que
cumplié con la consigna de trabajar en la compafiia desde seis meses hasta tres afios
y seis meses, lo que dio un total de 88 trabajadores tanto del area operativa (34)
como administrativa (54). Se aplico una encuesta sobre Induccién con cinco opciones
de respuesta en una escala de Likert basado en un proyecto previo realizado por
Ribadeneira en el 2017, quien en su estudio relaciono la Induccién con la Evaluacion
de Desempefio, previamente a su aplicacion, se realizo el proceso de validacion por
juicio de especialistas. Los resultados obtenidos sefialaron que la induccion de
manera general obtuvo un puntaje de 2,97 lo que denota que las inducciones
recibidas por el personal sometido fueron regular-aceptables. Ademas, el 23,9% de
trabajadores del area operativa consideraron que la exposicion de las politicas y
reglamentos internos fue de manera aceptable- regular, mientras que el 12,5% del
personal administrativo considerd que este punto fue regular. Dentro de los rangos de
edad que se delimitaron, el 14,8% de las personas de 18-25 afios expresaron que su
proceso de induccion fue bajo/regular, por otra parte el 27,3% de las personas de 26-
35 afios lo catalogaron como bajo/regular al proceso de induccién recibido; el 5,7%
de las personas de 36-45 afios expresaron que su proceso fue aceptable y finalmente
el 2,3% del dltimo rango de edad que fue de 46-55 afios opind que su proceso fue
aceptable. A partir de esta informacién se pudieron determinar los pardmetros para
elaborar el programa de induccion: Objetivos y alcance, responsables, metodologia y

medios.
Palabras clave:

Induccién de personal, contratacion, nuevo ingreso, Administracién de Recursos

Humanos.
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ABSTRACT

This study is a development project; its general objective is to design an induction
program in a manufacturing company, specifically for company ECUATRAN S.A.
The theoretical foundation was based on studies and scientific articles about the
indicated problem. The approach used for this project was quantitative. It has non-
experimental design with a cross-sectional and descriptive scope. The study looked
at a population that fulfilled the conditions of having worked in the company for at
least six months and until three and a half years, which gave a total of 88 workers in
both the operational (34) and administrative (54) areas. An induction survey was
applied with five response options on a Likert scale. It was based on a previous
project carried out by Ribadeneira in 2017, who in his study linked induction to
performance evaluation. Prior to its application, the validation process was carried
out according to specialists” opinions. The obtained results indicated that general
induction obtained a score of 2.97, indicating that the inductions received by the
subjected personnel have been regular-acceptable. In addition, 23.9% of the workers
in the operational area considered that their exposure to internal policies and
regulations was acceptable-regular, while 12.5% of administrative staff considered
that this point was regular. Within the age ranges that were defined, 14.8% of people
aged 18-25 years expressed that their induction process was low / regular, and 27.3%
of people aged 26-35 years classified it as low / regular. 5.7% of people aged 36-45
years expressed that their process was aceptable, and finally, 2.3% of the last age
group that was 46-55 years of age thought that their process was acceptable.
Stemming from this information, it was possible to determine the parameters to
elaborate the induction program including objectives and reach, people in charge

methodology and means.

Keywords: induction of personnel, hiring, new entry, human resources management
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INTRODUCCION

El presente estudio se fundamenta en el desarrollo de un programa de induccion para
la Compafila ECUATRAN S.A, que tiene como vision clara el conceder al nuevo
trabajador una mejor armonia con su puesto, la empresa y los demas colaboradores

como equipo de trabajo.

El primer capitulo concierne de manera clara y oportuna como se llegé a la
identificacion del problema, para lo cual se tiene en consideracion la blasqueda de
antecedentes, se justifica el porqué de la investigacion y ademas se presentan los

objetivos general y especificos.

El capitulo nimero dos hace hincapié en sustentos tedricos de los clasicos y expertos
en la temética a abordar, la indagacion que se obtiene en este capitulo es de caracter

cientifico, lo que da paso a un sinnimero de erudiciones de la investigacion.

El tercer capitulo establece la metodologia a través de la cual la investigacion sera

sometida.

En el cuarto capitulo se detallan los resultados obtenidos de manera cuantificable, y
la interpretacion correspondiente, lo que da luz verde a que en el capitulo nimero

cinco se estructure la propuesta que esta investigacion tiene.

Finalmente en el capitulo seis se encuentran las conclusiones y recomendaciones que

se pueden dilucidar de la investigacion en cuestion.



CAPITULO I

Planteamiento de la Propuesta de Trabajo

1.1. Antecedentes

La induccién general dentro de un contexto empresarial, a través de una vision
administrativa y socioldgica, investigacion que fue realizada en Bogota Colombia por
Bermudez (2011), quien tuvo como objetivo reducir el estrés y la ansiedad, en relacion a
la rotacién de personal lo cual pretende cuidar la motivacion y el bienestar de los
trabajadores para lograr su alto rendimiento, dicho estudio tiene un enfoque cualitativo
de corte transversal lo cual permite de manera detallada conocer todos los casos de
personas con una cierta afeccién en un momento dado especificando su delimitacion
tanto espacial como temporal. Al indagar a los mandos altos y supervisores en las
distintas organizaciones, no le dan la importancia meritoria que debe tener un proceso
de induccidn, lo que ocasiona que no exista claridad en el nuevo empleado en torno a la
integracion de su nuevo puesto de trabajo, conjuntamente a través de la validacion e
informacion obtenida desde el manejo de entrevistas tanto a los trabajadores como a los
empleadores, los resultados obtenidos dieron cabida a que la induccion no tenia el
verdadero valor que provee cuando una persona ingresa a una nueva empresa. Los
resultados obtenidos mediante entrevistas al personal y el continuo seguimiento de las
reuniones que tienen semanalmente los directivos con sus trabajadores de cada area
hicieron que se de cabida a la elaboracion de un manual estructurado y técnico de

induccidn con una vision socioldgica.

En la investigacion “La importancia de un programa de induccién, en las

organizaciones del sector servicio” realizada por Corral, Gil, Serrano, & Velasco



(2011); en Arizona se planea como objetivo general la realizacion de un
programa de induccion formal para aquellas personas que son de nuevo ingreso, todo
esto con el propdsito de lograr una adaptacion apropiada a su nuevo ambiente de
trabajo. Para este estudio fue necesario un pre diagnéstico y un diagnostico que estuvo
conformado por un cuestionario de 10 preguntas dicotémicas dirigidas a los empleados.
Luego de aplicar dicho cuestionario se pudo identificar que cuando ingresaron a trabajar
no se realizd una induccion, lo cual demuestra la ausencia de informacion relevante de
la organizacion. Una de las propuestas concretas que este estudio brindd luego de
obtener los resultados del diagndéstico realizado fue elaborar un programa de induccién
que permitio al nuevo empleado incorporarse de manera iddnea y oportuna al trabajo.
Para lograr este resultado se recolecto la informacion necesaria y luego se asignaron las
actividades a realizar durante el programa con sus respectivos tiempos de ejecucion, asi
como los requerimientos y se elabord el programa de induccion. Ademas, se incluy6 un
manual de induccion donde se utilizaron técnicas visuales para que fuera mas atractivo
para el nuevo empleado. La metodologia de este estudio de campo tuvo un enfoque
cuantitativo a partir de los datos obtenidos y posteriormente tabulados para efectivizar

su impacto en torno a la problematica; de caracter transversal.

Garcia (2014), en su estudio acerca de la calidad de la induccién para el ejercicio
del personal de empresas de estipulacion mediana, tuvo la consigna de relacionar tanto
la Induccion como subsistema del Reclutamiento y Seleccion de Personal y el
Desempefio del personal, donde se pudo visualizar y concretar el problema por el que
se va a partir, dentro de esta empresa en la que se desarrolld la investigacion en
Quetzaltenango, no existia un claro proceso de Induccion. Para conseguir los

indicadores especificos para realizar la presente investigacion se utiliz6 como



herramienta estadistica una encuesta con preguntas con tan solo dos opciones de
respuestas, el estudio arrancé con los altos directivos de las medianas empresas de

Quetzaltenango. La investigacion es un estudio cuantitativo de alcance descriptivo.

La investigacion Elaboracién de un manual de induccion para el personal del
editorial Don Bosco; realizada en la ciudad de Cuenca- Ecuador por Mendoza (2013),
partio del objetivo de: “facilitar la adaptacion e integracion del nuevo trabajador a la
organizacion y a su puesto de trabajo, mediante el suministro de la informacion

relacionada con las caracteristicas y dimensiones de la misma” (p.34).

En tal virtud Editorial Don Bosco cuenta con un Manual de Induccion de
Personal que contenga métodos y técnicas eficaces que le permitan optimizar recursos.
Es una investigacion aplicada porque el manual que pretende ser aplicado para mejorar
la induccién del personal de nuevo ingreso, utiliza una base de conocimientos e
investigaciones experimentales sobre la induccion y sus clasificaciones para resolver un
problema a favor de los individuos afectados por llevar a cabo esta propuesta en pro de
un ganar-ganar. ElI Cuestionario de Evaluacion de Induccion al Colaborador, fue la
herramienta utilizada para medir el nivel de crecimiento del nuevo integrante, 30 dias

después de haber desarrollado su induccion tanto al cargo como a la Obra.

Cordova (2016), en su investigacion sobre la creacién de un manual de
induccién ciudad de Puerto Montt se plante6 como objetivo involucrar a los nuevos
colaboradores con la entidad mediante un esquema predisefiado y organizado que
resulte en el correcto desarrollo de las distintas actividades, reduciendo
significativamente los margenes de errores. Ademas, se disefiaron herramientas de facil

aplicacion que lograron recopilar la informacion necesaria para la realizacion de analisis



estructurado y componente en un momento determinado. En otra instancia, la premisa
utilizada para recolectar informacion es la encuesta que contiene informacion en la que
cada uno de los trabajadores debe conocer. Para ello se diferenciaron dos grupos de
trabajadores, y se desarrollaron con diferentes tipos de herramientas estadisticas. Una de
ellas fue la entrevista semiestructurada que es un cuestionario de preguntas elaboradas
con antelacion, la misma que tiene miras a ser aplicada a altos mandos o direcciones; el
otro instrumento de medicion se utilizo de manera escrita en la que se indagd sobre
temas de caracter especificos de cada uno de los puestos de trabajo y fue aplicado a
todos los empleados en sus respectivas areas a las cuales ellos ingresaron. De los 80
trabajadores encuestados, 47 mencionaron que no se sienten felices trabajando en la
empresa. Con los datos obtenidos la creacién de un manual de induccién pasé por una
etapa piloto, con la finalidad de existiera claridad y consistencia en lo que se queria dar
a conocer o capacitar al personal. Por medio del Manual de Induccion se desarrollé una
herramienta que sirve como guia para el Departamento de Recursos Humanos,
aplicando métodos idoneos para desarrollar proceso de capacitacion a los colaboradores

y mejorar sus competencias en las actividades.

En Valencia, Carabobo se elabor6 un estudio con relacion a la induccion, dicha
investigacion se llevd a cabo en una empresa que se dedica a la fabricacién de rollos y
envoltorios plasticos, ubicada en la ciudad de Valencia; la cual se llevo a cabo mediante
un alcance descriptivo y estudio de campo. Ademas, se analizd de manera detallada el
ambiente cotidiano de esta institucion y caracteristicas que involucran el desarrollo
organizacional dentro del proceso de induccion que permiten identificar las debilidades
tales como el retraso significativo en las actividades laborales. En cuanto a las técnicas

que se utilizaron, se destacé a la observacion directa de los procesos de inducciony la



revision bibliografica documental. La técnica utilizada fue la encuesta, que contuvo 40
preguntas con respuestas dicotdmicas cerradas aplicadas a 144 trabajadores con el

propdsito de recoger opiniones sobre el proceso de induccion (Castillo, 2013).

1.2 Problema

1.2.1 Descripcion del problema

Se ha determinado que existe una ineficiente induccion para el nuevo personal
de la compaiia “ECUATRAN S.A ”, esto se debe ampliamente a que no se tiene un
proceso metddico de induccion, lo que conlleva a que los trabajadores tengan ciertas
confusiones en torno a su desempefio laboral repercutiendo en el cumplimiento de

objetivos.

En la compafiia se presenta este problema cuando se nota que los inconvenientes
de comunicacion entre el personal sea entre pares, de superiores a subordinados o
viceversa; son cada vez mayores lo que crea un ambiente no favorable para el

cumplimiento eficaz de las actividades encomendadas a cada uno de los colaboradores.

Es indispensable que cada una de las organizaciones tanto publicas como
privadas, tanto de servicios como de produccion, tengan establecido un programa de
induccidn, con la premisa de crear conciencia en relacién a que el trabajador de nuevo
ingreso se adapte al puesto, a la compafiia y a la cultura organizacional de la misma. La
induccion es “la orientacion de un nuevo empleado, respecto a la organizacion y su

ambiente de trabajo” (Corral, Gil, Serrano, & Velasco, 2011, pag. 3).

Son escasas las organizaciones sin importar su razon social, que poseen un



estructurado programa de induccidn con las debidas actualizaciones; la induccion como
tal se traduce como como el primer acercamiento del nuevo trabajador con la empresa.
De acuerdo a Ribadeneira (2017), una de las dificultades méas notorias en el proceso de

la induccion es:

El desconocimiento en cuanto al proceso de induccion y la urgencia, por cubrir el puesto de
trabajo produciendo consecuencias en cuanto al desconocimiento general sobre la informacion de
la empresa, compafieros de trabajo, de las funciones y responsabilidades a cargo, sumandole a esto
la inadecuada utilizacion de los recursos que tiene la organizacion (pag. 6).

Por tal motivo es de vital importancia dentro de la vida organizacional y conjuntamente
con el area de Recursos Humanos llevar a cabo el proceso e induccion de manera
adecuada y con la conviccidn de que el personal de nuevo ingreso ya sera parte de la
organizacion con las responsabilidades a desempefiarse dentro del descriptivo de

funciones y del cargo para el cual fue contratado.

1.2.2 Preguntas Bésicas

¢, Como aparece el problema que se desea solucionar?

La inexistencia de un programa de induccion para el personal de nuevo ingreso

¢Por qué se origina?

Se origina porque no existe un correcto proceso de induccién al nuevo personal, es ahi
donde empiezan los problemas de confusiones, debido a que el nuevo trabajador no

conoce la informacion necesaria para cumplir con sus actividades.

¢ Qué lo origina?

No aplica

1.3 Justificacién



El presente proyecto de desarrollo se justifica debido a que los procesos de
induccion son de suma satisfaccion tanto para el empleador como para el colaborador de
nuevo ingreso, sin importar que la empresa sea de servicios o produccion; publica o
privada; un correcto manejo de un programa de induccion beneficia a que el nuevo
empleado alcance la correcta familiarizacion con su entorno laboral y con sus pares;
ademas de fomentar el sentido de pertenencia por parte del nuevo empleado hasta lograr
un empoderamiento estructural ante las tareas y obligaciones para lo cual ha sido
contratado. Es preciso mencionar que no todas las instituciones cuentan con un
programa de induccion dejando esto en un segundo plano lo que a corto o largo plazo
genera conflictos o confusiones. Por tal motivo la elaboracién de un programa de
induccién es un tema que hoy en dia tiene un significado especial dentro de las
empresas, donde se busca un ganar- ganar por parte del empleador asi como también del
empleado de nuevo ingreso, debido a que la induccién es el pilar que permite conocer

informacion significativa acerca de la compafiia como de su lugar de trabajo.

El programa de Induccién que se desarroll6 para los empleados de nuevo ingreso
en la Compania “ECUATRAN S.A”, se lo llevd a cabo gracias a que los directivos
brindaron todas las facilidades para el acercamiento a la problematica de la empresa y
su correspondiente levantamiento de informacion; con los datos obtenidos se disefié un
programa de induccion estructurado lo que beneficiara a los trabajadores de nuevo

ingreso tanto operarios como administrativos.



1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general

e Disefiar un Programa de Induccion en una empresa de Produccion.

1.4.2. Objetivos especificos

Fundamentar el disefio de un programa de induccion y la metodologia de la

problematica.

e Diagnosticar el nivel de induccion del personal en funcién al desempefio.

e Elaborar las pautas técnicas generales y especificas del programa de

induccion.

1.5. Meta

Establecer un programa de induccion a los nuevos funcionarios de la empresa
con la intencion de que exista claridad sobre el ejercicio general de una empresa de
produccion, asi como también de sus derechos y deberes en las labores para los cuales

han sido vinculados

1.6. Variable

Induccién

1.7. Delimitacion funcional

Pregunta 1. ;Qué serd capaz de realizar el producto final del proyecto de

titulacion?
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Disponer de un programa de induccion para los empleados en una empresa de

produccion.

Pregunta 2. ;Qué no serd capaz de realizar el producto final del proyecto de

titulacion?

No Aplica



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Administracion en las empresas

Segun Arteaga, Intriago, & Mendoza (2016), la administracion de empresas es un
proceso por medio del cual se disefia y mantiene un ambiente en el que un grupo de
trabajadores que ejecutan sus labores eficientemente tratan de cumplir con los objetivos

empresariales.

Se manifiesta como el mas alto al proceso de administracion, la cual es favorable
para que las empresas distribuidoras puedan de una manera positiva controlar el uso de

sus recursos y cumplimiento de metas dentro de un mercado competitivo.

2.2 Administracion de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos tiene como ente especifico que exista un
notable contraste de la realidad corporativa de hoy en dia, en la que el cumplimiento de
objetivos sea un trabajo en equipo con cada uno de sus colaboradores; asi lo corrobora
Wayde & Noe (2005), cuando expresan que: “la ventaja particular de una organizacion
estd en funcion directa de forma creciente del activo mas valioso de una organizacion

que son sus empleados” (p.125).

2.3 Gestion de Recursos Humanos

Segun De la Cruz (2015), la gestion de recursos humano es amplia e importante

para la organizacion pues contiene aspectos realmente relevantes como la toma de

11
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decisiones y acciones que relacionan a los empleados y a la empresa

Dicho cometido tiene la conviccion de ser una guia basica a direccionar los
procesos empresariales a traves de la potencializacion de las destrezas que el puesto de
trabajo merece, es decir, esto permite que el trabajador pueda alcanzar un mejor
rendimiento laboral y cumplimiento de objetivos establecidos por la organizacion sin

importar su razén social.

2.3.1. Estrategias de Recursos Humanos

Mediante un estudio realizado por Cuesta (2010) se establece que: “la gestion
estratégica de recursos humanos se entendera como directivas en el ambito
organizacional que influyan en los trabajadores con el fin de buscar el mejoramiento
continuo, durante la planeacion, implantacion y control considerando las interacciones
con el entorno” (p.3). A este aspecto de las personas en su calidad de empleados dentro
de la empresa deben estar en constante progreso para la interaccion con la empresa,
utilizando el proceso de induccidn, para facilitar la influencia de manera efectiva en el
personal, estas estrategias buscan la consolidacion con el condicionamiento adecuado en
el comportamiento de los trabajadores con el objetivo de posibilitar la gestion efectiva
de los procesos para que la organizacion obtenga como resultado la influencia y

orientacion positiva en los procesos de la organizacion.

2.3.2 Reclutamiento del personal

Segun Naranjo (2012), los procesos que cuentan las organizaciones que se
encargar de distribucion que utilizan con el cliente interno son varias, una de estos
procesos principales es el de reclutar personal calificado, el departamento de recursos

humanos es el encargado de abastecer a la organizacién de trabajadores competentes en
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el puesto correspondiente. Grados (2013), explica que: “el reclutamiento de personal es
la técnica encargada de proveer los recursos humanos a la organizacion en el momento

oportuno” (p.209).

Por otro lado, Mildred (2008), menciona que el reclutamiento de personal tiene
una estructura fuerte dentro de la organizacion, ya que se encuentra relacionado con los
procesos que cuenta la organizacion, para la contratacion del nuevo personal

favoreciendo asi la positiva gestion del capital humano.

La seleccion de personal es utilizada en las empresas comercializadoras con el
propésito de obtener varios candidatos aptos para la vacante requerida por la
organizacion. Palate (2016), menciona que: “el proceso de alistamiento de las personas
sobre las que desarrolla todo tipo de pruebas clasificatorias, hoy se entiende al mismo,

como una accion para atraer todo el capital intelectual a las organizaciones” (p.25).

En efecto las empresas distribuidoras al momento del desarrollo del
reclutamiento del futuro grupo de trabajadores deben realizar los procesos y actividades
necesarias para obtener el mejor recurso humano y asi beneficiar a la empresa en si.
Lépez (2010), determina que el personal debe tener capacidades altas en el
reclutamiento del personal en las empresas comercializadoras, previo a la seleccién de

candidatos se deben establecer los parametros que se necesitan determinar.

Batzan (2008), explica que: “la accion de reclutar personal consiste en llevar a
cabo las acciones oportunas para localizar a los candidatos iddneos, quienes se
someteran a las entrevistas y pruebas, con el objetivo de determinar si son el tipo de
colaborador que se busca” (p.6). Por lo tanto, el reclutamiento y seleccion de personal
Ilega a ser un proceso con notables dificultades, a razon de que se tiene como objetivo

seleccionar al candidato adecuado e idéneo que sea un aporte para la empresa.

El reclutamiento es importante ya que es la primera fase del proceso de
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seleccion de personal, la misma que consiste en buscar posibles candidatos que puedan
cumplir a cabalidad las necesidades de la empresa. Para formar parte de este proceso el
personal debe cumplir con los requisitos y con las competencias necesarias para que el

puesto requiera (Moreno, 2015).

Finalmente Romero (2016), menciona que reclutamiento es un proceso por
medio del cual una empresa retne candidatos que cumplan con un perfil adecuado para
ocupar los puestos vacantes de una empresa, existen dos tipos de reclutamiento:
externo e interno, siendo herramientas esenciales para un resultado 6ptimo; quienes
deciden cual de los tipos de reclutamiento es adaptable para la realidad de la empresa

son los directivos o el departamento de recursos humanos.

Se puede identificar que el reclutamiento de personal no es mas que agrupar a
las personas que cumplen con los requisitos de un puesto de trabajo de una entidad

mismos que tienen la posibilidad de asumir el cargo luego del proceso de seleccion.

2.4. Seleccion de Personal

El proceso de seleccion de personal debe ser abordado con un caracter sistémico,
en el cual se interrelacionan un conjunto de etapas, métodos y tareas que condicionan
los resultados del mismo. Concebir el proceso de seleccién como una simple aplicacion
de técnicas e instrumentos es uno de los errores mas comunes que conllevan a la
ineficacia en este trabajo. En ocasiones algunos empresarios solicitan a un especialista
que de forma répida le realice un proceso de seleccion, como si fuera una actividad
inconexa gue solo consistiera en aplicar un grupo de técnicas y a partir de ahi arribar a

conclusiones (Batzan, 2008).

Concebir un sistema de seleccion de personal implica, no verlo como un proceso
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abstracto desvinculado de otros elementos que tienen una incidencia determinante en el
mismo; por ello resulta un proceso integrado en el que interactian elementos del
entorno, de la organizacion, de las caracteristicas particulares de los cargos y

ocupaciones de los candidatos.

2.4.1 Objetivos y desafios de la seleccion de personal

Los departamentos de personal emplean el proceso de seleccion para proceder a
la contratacion de nuevo personal. La informacion que brinda el andlisis de puesto
proporciona la descripcion de las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de
desempefio que requiere cada puesto; los planes de recursos humanos a corto y largo
plazos, que permiten conocer las vacantes futuras con cierta precision, y permiten
asimismo conducir el proceso de seleccion en forma logica y ordenada, y finalmente,
los candidatos que son esenciales para disponer de un grupo de personas entre las cuales
se puede escoger (Batzan, 2008). Estos tres elementos determinan en gran medida la
efectividad del proceso de seleccion. Hay otros elementos adicionales en el proceso de
seleccion, que también deben ser considerados: la oferta limitada de empleo, los
aspectos éticos, las politicas de la organizacion y el marco legal en el que se inscribe

toda la actividad (Corral, Gil, Serrano, & Velasco, 2011).

2.5. Induccién

Segun Ribadeneira (2017), la induccion es un proceso que comienza en el
momento en que se reciben a las personas nuevas a asumir un cargo, la empresa se
encarga dar a conocer en detalle las caracteristicas, exigencias, oportunidades y

obligaciones que se deben cumplir en el puesto de trabajo. También se la puede definir
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como la familiarizacion de los nuevos empleados con la empresa, sus trabajos, tareas y

unidad de trabajo.

La induccion, también conocida como bienvenida, es la accion de disefiar un
plan de integracion de nuevo personal, el objetivo es encaminar, guiar, indicar cuél es el
rumbo que debe tomar el personal nuevo y de esta manera direccionarlos de una manera

correcta hacia sus labores (Werther & Davis, 2000).

Para Turr6 (2014), la induccion de personal no va mas allad de una integracién
del personal de nuevo ingreso a la empresa u organizacion, es el proceso de brindar a
los empleados la informacion necesaria para que con este proceso tengan conocimiento
de las actividades que deben ejecutar y las puedan realizar de manera satisfactoria. La
induccidn tiene varios propositos, entre los mas importantes se pueden destacar: ayudar
al nuevo empleado formalmente, proporcionarle la informacion y reforzar una
impresion favorable ante el empleado descartando la duda de si tomd una buena

decisién con respecto a ese trabajo.

Segun Tarco (2016), el proceso de ingreso de la persona para que se pueda
considerar como idoneo, debe contar con un proceso de induccion que permita al
personal integrarse de manera rapida. Este proceso consiste en orientar a los
trabajadores a aplicar las normas de acuerdo a las estipuladas por la empresa desde el
principio. Ademas, se menciona que esta etapa inicia con la contratacién de un nuevo
trabajador en una entidad para que pueda adaptarse en ese nuevo ambiente laboral,

nuevos comparieros, obligaciones y derechos.

La induccidn tiene una estructura consistente dentro de las empresas por lo que

al cumplir con el sistema para la orientacion del personal que ingresa, beneficia al
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trabajador de manera multiple en el inicio de su labor.

La psicologia organizacional en la etapa de iniciacion del personal nuevo se
observa en torno a la gestion que esta realiza para adaptar al trabajador dentro del

proceso de induccion.

Grados (2013), explica que:

“La induccion es una actividad que se desarrolld principalmente con el contrato de un
nuevo empleado en la institucion, para adaptarse lo méas pronto posible a su nuevo ambiente de
trabajo, compafieros, obligaciones y derechos, asi como a las politicas de la empresa, evitando el
“radiopasillo” (chismes o comentarios poco veraces, fugaces, ponen en peligro la credibilidad de
la empresa debido a la falta de informacidn), fomentar el uso del equipo de proteccion personal
(casco, botas, etc.), uniforme, entre otros”. (p.381)

La integracion entre un sistema social y los nuevos miembros que ingresan a €l
constituye el conjunto de procesos mediante los cuales aprenden el sistema de valores,
las normas, y los patrones de comportamiento requeridos por la empresa en la que
ingresan. Asimismo el nuevo empleado debe aprender los objetivos basicos de la
organizacion, los medios elegidos para lograr los objetivos, las responsabilidades
inherentes al cargo que desempefiara en la empresa; los patrones de comportamiento
requeridos para el desempefio eficaz de la funcion y el conjunto de reglas o principios

que mantienen la identidad e integridad de la empresa.

Segun Corral, Gil, Velasco, & Serrano (2011), la induccion es un instrumento
administrativo realmente importante ya que influye de manera positiva a la eficiencia y

satisfaccion del empleado

Segln Mendoza (2013), la induccion es un proceso que permite facilitar la
adaptacion e integracion de un empleado nuevo a la organizacion, mediante este
proceso el trabajador toma confianza y pertenencia con la empresa estableciendo

responsabilidades de ambas partes para mejorar la productividad de la entidad. Este es
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un proceso que se debe realizar con el propdsito de verificar las condiciones
psicosociales del empleado de nuevo ingreso pues desde esta etapa se puede reconocer

cuales son caracteristicas personales que pueden afectar a sus condiciones laborales.

La induccion en otras palabras es una funcion técnica que se encarga de
incorporar al personal familiarizandole con sus labores sin que sea necesaria una

capacitacion teorica como tal (Elorriaga & Barreto, 2017).

2.5.1. Importancia de la Induccién

Alles (2006), menciona que: “la induccion es un proceso formal que tiene como
finalidad familiarizarse con el nuevo personal con respecto a la organizacion, sus tareas
y area de trabajo” (p.375). Se basa en este fundamento para construir una relacion futura
con los nuevos integrantes, por lo cual requiere inversion de tiempo después del ingreso

del nuevo empleado.

El proceso de induccion es importante ya que las entidades requieren de personal apto para
realizar todo tipo de actividad con la capacidad de desarrollar un pensamiento critico que
conlleve a generar un valor agregado, este proceso debe estar estructurado acorde a los objetivos

operacionales de la entidad. (Guevara , 2012)

De acuerdo al criterio de Robbins (2014), la induccidn es un proceso que sirve
para dar la bienvenida a los nuevos empleados de una entidad este en un proceso de
socializacion de aquellas actividades que debe ejecutar, ademas este proceso busca
brindar informacion veraz y oportuna que permita adaptarse de mejor manera y mas

rapido.

Segun el Ministerio de Salud Publica (2015), en su manual de induccion menciona que:

La induccion es un proceso importante dentro de una organizacion que es familiarizar al nuevo
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trabajador con la empresa y con los demas integrantes en la organizacidn, su cultura, sus
principales directivos, su historia, sus politicas, manuales que existe dentro de la organizacion.
(p-2)

La induccion en si no es mas que el proceso que la empresa posee para dar a
conocer cémo debe realizar las actividades laborales, reconocimiento del lugar y

socializacion con los miembros con quienes se va a relacionar en su area de trabajo.

2.5.2. Ventajas de la induccion

Segun Tarco (2016), el hecho de que las empresas posean un proceso de
induccion permite contribuir de manera global a los empleados dandoles a conocer los
aspectos basicos sobre la organizacion y especificos. Este es un beneficio ya que logran
que los empleados nuevos se integren desde los primeros dias de trabajo evitando

posibles problemas

Wayne, Mondy, & Robert (2005), explican que: “la induccion accede al
empleado a tener conocimiento de las politicas y reglas para la compensacion, también
las prestaciones, la socializacion y el manejo del cambio” (p.125). De acuerdo con lo
mencionado, una ventaja de la induccion es la ayuda que brinda al nuevo trabajador
para que conozca los beneficios de la empresa. Los programas de induccién
contribuyen al éxito de los empleados, obteniendo el beneficio para la correcta

integracidn del personal y obtencion resultados positivos.

Dentro de las ventajas de contar con un proceso de induccién laboral Turrd (2014),

puede destacar las siguientes:

Menos errores y una mejor comprensién de lo que se espera del empleado lo que conllevaria a
un mejoramiento del servicio al cliente, de las relaciones entre los empleados y de la
productividad. Los beneficios que trae este programa son, primordialmente al empleado, a la
organizacion y al cliente.

Reduccién del tiempo perdido por el empleado; al ingresar él recibe la informacion general
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necesaria acerca de la empresa y del cargo que va a ocupar de la manera mas racional para que
su ajuste sea lo més répido posible.

Reduccidn del nimero de despidos o de acciones correctivas que puedan efectuarse.

Asignacion al supervisor la responsabilidad de explicar al nuevo empleado su condicién real en
la organizacion, antes que se le informe equivocadamente al respecto. Suministro de una mayor
seguridad al nuevo empleado para vencer sus temores con respecto al desconocimiento del
nuevo cargo y/o la empresa y que podria dificultar el logro de su productividad ideal; él recibe
los requerimientos exigidos por el perfil del cargo, acorde a la descripcién del mismo. (p.4)

2.5.3. Tipos

La induccion puede generarse de varias formas por lo que se detallan dos tipos
que son induccién general e induccidn especifica. La primera detalla la etapa donde se
da a conocer informacion con respecto a la empresa y la segunda se refiere a la relacion

con una determinada unidad (Granado & Hernandez, 2005).

2.5.3.1. Induccién General

En esta etapa, se desarrolla la fiabilidad de tener acceso de manera general a la
informacion de la empresa entregada al nuevo trabajador, la cual consta de la historia,
objetivos, estructura, organigrama, mision y visién, entre otros puntos esenciales

(Granado & Hernandez, 2005).

La indicidn general para Alles (2006), es el conocimiento que la persona que ingresa
debe adquirir en base a la historia de la organizacién, su estructura, mercadeo, esquema
comercial y politicas de la empresa con respecto a los trabajadores, ademas de la
higiene y seguridad como de medio ambiente y programas de salud laboral, calidad,

cultura, mision y valores.

Por consiguiente, la induccion general, es el llevar a cabo el envio de informacién que la

empresa da a los nuevos integrantes, para de esta manera empaparse de su organizacion.

2.5.3.2. Induccidn Especifica
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La induccion especifica trata de explicar a los trabajadores de una forma
detallada y profunda sobre los procesos que se desarrollan y las caracteristicas que tiene
su puesto de trabajo como: la informacién de quién, y como serd entrenado, equipos 0
materiales que va a utilizar en sus labores diarias, derechos, beneficios (Granado &

Hernandez, 2005).

Segun Alles (2006), también aporta con la definicion de induccién especifica,
como: “una seric de conocimientos en cuanto a las actividades y  funciones

desarrolladas con la posicion en el ambiente de trabajo éptimo” (p.354).

Por lo tanto, la induccion especifica menciona lo referente a la informacion que se
le brinda al nuevo personal en relacion a sus funciones, labores y competencias que

tenga el puesto de trabajo a realizarse.

2.6. Responsables de la Induccion del personal

Segun Cicy (2010) las normas y politicas de operacion que manejan el proceso
de ingresos de nuevo personal tiene como objetivo efectuar un proceso de induccion que
ayuda a configurar y establecer las relaciones de empleadores antiguos y nuevos,
permite crear actividades favorables para la empresa, ayuda al empleado a adaptarse a
un nuevo ambiente y a mantenerse informado sobre los reglamentos, politicas,
beneficios y prestaciones de la empresa, todo esto es responsabilidad del jefe del

departamento de Recursos Humanos.

Para el Sistema Integrado de Gestion de Calidad, (2010), los responsables de
realizar el proceso de induccion son los Jefes o Supervisores directos del puesto, en
trabajo en conjunto con la Direccion de Talento Humano y Gerentes. El responsable

debe encargarse no solo de dar la bienvenida sino también de realizar la presentacion
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protocolaria de acuerdo al nivel jerarquico de colaboradores.

Harris (2002), sefiala que las personas comprometidas con el desarrollo de la
induccion, es el departamento de recursos humanos que actualmente cuenta con

personal como lo son; supervisores, gerentes y personal de capacitacion:

El Departamento de Personal

Este departamento actualmente es conocido como el departamento de recursos
humanos y es considerado como la primera fase de contacto que tiene el nuevo personal
con la organizacion a emplearse, alli surgen las primeras impresiones y de ello también

dependen las secciones de personal.

Gerentes y Supervisores

En el proceso de induccidn es indispensable un estimulo de parte de los gerentes
y supervisores quienes pueden motivar al personal de nuevo ingreso al realizar las
actividades de forma positiva y en conjunto, esta es una de las funciones mas

importantes en la induccién para el personal nuevo.

Personal de Capacitacion

Aquel personal que ayuda a la capacitacion es realmente indispensable ya que
acceden a la funcion de induccién, disefiando y desarrollando cursos y programas de

induccion al puesto que se desea ingresar.

El personal encargado del desarrollo del proceso de Induccion, debe ser
obligadamente altamente calificado para poder explicarles a los nuevos colaboradores

de manera correcta, efectiva y carismatica la informacion para que el nuevo integrante
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deba conocer de la empresa y el entorno en los que va a desempefiarse.

2.6.1 Etapas de la Induccion

Segin Mendoza (2013), son cuatro las etapas que deben surgir en el proceso de

induccion y estas son:

Induccién General

Induccidn Especifica

Presentacion del Nuevo Colaborador

Evaluacion del Proceso

En la primera etapa, que es la induccion general, se realiza un reconocimiento de
las lineas del negocio y de la cultura empresarial aplicada por la empresa. Aqui se
detalla informacion como historia, revision de las politicas, procedimientos,

reglamentos y normativas que se deben aplicar.

En la segunda etapa, identificada como la induccion especifica se verifican los
métodos y procedimientos de trabajo. En este apartado se detalla en si cuales son las

funciones que debe desempefiar para el cargo asumido.

En la tercera etapa, que consiste en la presentacion del nuevo colaborador, se
lleva a cabo un protocolo de bienvenida para mantener adecuadas relaciones
interpersonales. En esta etapa quien realiza la presentacion es el jefe inmediato que le

ayudara a ambientarse con el personal con quien debe relacionarse.

En la dltima etapa, que es la evaluacion del proceso, se obtiene datos que
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permiten realiza un analisis de la efectividad del proceso y la intervencién en el proceso
para que se pueda mejorar de manera continua. Luego de haber transcurrido 30 dias el
encargado del Departamento de Talento Humano analizara la efectividad de la

induccion aplicada a través de una herramienta de medicion.

2.6.2 Elementos que intervienen en el Proceso de Induccion

Los elementos que intervienen durante el proceso de induccion segin manifiesta

Mendoza (2013), son:

El entrenamiento

La formacion

El aprendizaje

La ensefianza

El entrenamiento: Es el proceso de desarrollo de conocimientos y competencias en el
que el nuevo trabajador debe familiarizarse con el cargo para el cual fue contratado y en
el que debe desempefiarse dentro de la empresa. En este proceso se identifican cuales
son las funciones y quién es su jefe inmediato, ademas, se detallan las instrucciones que
debe seguir en cada fase de avance de las actividades. Este elemento permite desarrollar
habilidades, modificacion de actitudes y desarrollo de conceptos por parte del nuevo

trabajador

La formacion: Es el elemento encargado de ensefiar de forma tedrica o practica lo
necesario para desarrollar conocimientos y destrezas con respecto a las actividades que

se deben realizar en el &rea de trabajo.
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El aprendizaje: Es la capacidad de llevar a cabo un proceso de transformacion,
adquisicion o modificacion de las destrezas, habilidades, conocimientos, valores y

actitudes que se pueden adquirir mediante la preparacion con estudios 0 experiencias.

La ensefianza: Es una actividad que se basa en la practica mediante la implementacién
de técnicas y métodos con los que se pueden trasmitir conocimientos, valores,

informacion y actitudes de una persona a otra.

2.7. Cultura Organizacional

La cultura organizacional dentro de las empresas que se encargan de la
distribucion influye de manera positiva 0 negativa, ya que todo depende cuél sea la base
la cual ha ido creando desde sus inicios. Para Pedraza, Obispo, Vasquez, & Gomez
(2015), la cultura organizacional tuvo gran importancia en la época de los afios 70 u 80
ya que esta es la encargada de medir el rendimiento individual y colectivo de los

empleados de una organizacion.

Para Fuentes (2012), la cultura organizacional es un conjunto de significados
que se han naturalizado por los integrantes de la organizacion, estos habitos de

pensamiento se convierten en un horizonte de conductas y practicas.

Segun Martinez (2015), expone a la cultura como el conjunto de presunciones
basicas y creencias que comparte el personal de la organizacion. Por lo tanto, es de gran
importancia llamar la atencion de los trabajadores en cuanto a los valores, mision,
visién, creencias y todo lo relacionado para tener un indicio de como se puede generar

una cultura con mecanismos directos e indirectos.
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Urrea y Arango (2000), sefialan que la cultura organizacional, es la vinculacion
de valores basados en orientaciones y representaciones que van de la mano con la
accion empresarial que se estdn presentes en las practicas y los discursos de los
empresarios, por medio de determinados contextos socio-histéricos en los cuales se
desenvuelven las empresas y empleadores, que se fundamentan como colectivos en la

cual es necesario la intervencion de los gerentes en los procesos de la organizacion

En la empresa la cultura organizacional es uno de los factores mas importantes
pues se considera un valor que infunde cada uno de los empleados de la entidad, desde
la mas alta jerarquia en la organizacion hasta el puesto de menor rango, el trabajo en
equipo de todos los colaboradores hacen que se cree un ambiente de honestidad,
respeto, confianza, compaferismo, en si valores positivos que deben desarrollarse

dentro de la empresa.

Segun Orozco & Montilla (2017), la cultura organizacional da lugar a la
creacion de un colaborador en base a un sentido de pertenencia e identidad con la
empresa en la que labora, desarrollando valores y creencias, que permitan que se

adapte a la cultura aplicada.

2.7.1. Importancia de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional es de gran importancia ya que permite determinar y
valorar el entorno de la empresa, es por esto que en el mundo cada vez més globalizado
es mas necesario porque la informacion y conocimientos, cada vez son mas valiosos.
Existen empresas que lograr generar un diferenciador que potencia la competitividad y
calidad del trabajo (Fuentes, 2012). Segun Rodriguez (2009), la cultura de la

organizacion es importante ya que: “La fuerza de una cultura organizacional se
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manifiesta en el grado de presion que ejerce sobre los integrantes de la organizacion y la

influencia sobre sus comportamientos” (p.76).

Por otro lado, Guerrero (2017), expresa que la cultura organizacional es un
factor realmente importante que ayuda a la planificacion estratégica de las empresas y

puede diferenciarse de las demas, generando ventajas competitivas.

Podria ser dificil entender las culturas que rigen las distintas organizaciones,
pero dada la importancia de las mismas se realizan esfuerzos para conocerlas, es asi que
Gracia, Ruiz, & Vargas (2015) expresan que la cultura organizacional esta en constante

relacion con el clima en el que se lleva a cabo de manera cotidiana el trabajo.

2.8 La cultura Organizacional y su relacion con la Induccion del Personal

Segun Larry & Rodriguez (2017), la induccion es un proceso importante que
consiste en integrar a los nuevos empleados a una entidad; para esto es necesario
brindarles fundamentos e informacion amplia sobre la cultura organizacional y su rol
dentro de la empresa para que de esta forma el nuevo integrante pueda realizar su
trabajo con mayor seguridad y de forma autonoma. Para un correcto proceso de
induccion la persona encargada de este proceso debe identificar las actitudes y
actuaciones del nuevo colaborador para saber en qué aspectos se debe enfocar para que
el nuevo integrante pueda alcanzar el nivel cultural de los demas empleados; para esto
es necesario especificarle las normas que se deben tomar en cuenta en el caso de que,

mediante el analisis, no tenga habitos con respecto a la cultura organizacional aplicada.

Ademas, Salazar & Velasquez (2009), mencionan que la cultura organizacional
se puede categorizar como debil o fuerte de acuerdo al nivel de influencia que tiene en

el comportamiento de los empleados; es por esto que se debe dar informacion al
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comienzo, es decir, cuando un empleado ingresa a la empresa durante su etapa de

induccion. Esto es realmente importante para que la empresa tenga éxito.

Previo a la etapa de induccién, que es la socializacion con el nuevo empleado,
es importante mencionar y darle a conocer la cultura organizacional que tiene la
empresa, puntos esenciales como: valores, actitudes, comportamientos, entre otros; que
la empresa ha consolidado a lo largo de su funcionamiento en el mercado. Para una
correcta induccion es necesario que la persona que se encargue del manejo de este
proceso sea un profesional que pueda analizar las actitudes y aptitudes de los empleados
de nuevo ingreso y pueda identificar cuéles son los factores en los que se debe poner

énfasis al momento de explicar la cultura organizacional de en la empresa.



CAPITULO 11

Metodologia

3.1 Enfoque
3.1.1 Enfoque Cuantitativo

El enfoque cuantitativo es aquel que “utiliza la recoleccion de datos con la
finalidad de comprobar mediante la hip6tesis y con base a la medicién numérica y el
andlisis estadistico, para de esta manera conocer las pautas de comportamiento y probar

teorias relacionadas al estudio cientifico” (Baptista, Ferndndez, & Hernandez, 2014,
p.4).

La presente investigacion se basé en un enfoque cuantitativo ya que se utilizaron
herramientas estadisticas tales como el programa SPSS, el cual facilité la tabulacion de
los datos obtenidos de la poblacion sometida; enfocandose en la exploracion de
informacion siendo calculadas las medias de cada reactivo y una media general. La
recoleccion e indagacién de datos esenciales de la investigacion, se dio a través de la
aplicacion de una encuesta a los trabajadores de la compafiia ECUATRAN en cuanto al
conocimiento que obtuvo en su induccion al momento de ingresar a la compafiia,
posteriormente los datos tabulados fueron la pauta estratégica para el desarrollo de del

programa de induccion que beneficie al personal de nuevo ingreso.
3.2 Alcance

El alcance descriptivo es el que esta investigacion tuvo a razén de que se busco

especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos

29



30

comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis con el fin de medir y a la vez recoger informacion de manera Unica o conjunta,
sobre los conceptos o las variables a las que el autor se encuentra investigando. (Fox,

Lopez, & Lbpez, 2015).

En el estudio, la recoleccion de datos en relaciéon a los procesos de induccion
que tuvieron los trabajadores en el momento de ingreso, fueron cruciales para saber
como estuvieron encaminados este tipo de capacitaciones al enfrentarse a un nuevo
desafio laboral en el que se explora un mundo nuevo para el trabajador que va a ser
parte de la empresa; la descripcion de este proceso ayudd a tomar indicios para la

creacion del programa de induccion.

3.3 Disefio

3.3.1 Disefio No Experimental

“Son estudios, que se desarrollan sin la manipulacion altamente de variables y
en los que sblo se observan los fendmenos en su ambiente de trabajo, y poder

analizarlos” (Baptista, Fernandez, & Hernandez, 2014, p. 152).

La investigacion, presentd un disefio no experimental, de corte transversal
debido a que se analizaron los fendbmenos en su contexto natural para después
examinarlos y generar resultados. De corte transversal puesto que se desarrolla un
estudio en base al acontecimiento e interrelacion en un momento especifico. Asi, segln
Baptista, Fernandez, & Hernandez, (2014) explica que: “la investigacion transversal

fomenta la recopilacion de datos en un solo momento, en un tiempo tnico” (p.154). Es
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decir, se describen las variables en determinado momento, en un punto de tiempo.

3.4 Poblacion

Segun Arias (2012), menciona que:

La poblacién, o en términos mas precisos poblacion objetivo, es un conjunto de fendmenos de un
numero finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes, para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Con la finalidad que queda delimitada por el
problema y por los objetivos de la investigacion. (p.81)

Se tuvo la consigna de que la poblacion se tome en consideracion solamente a
personas que estuvieron trabajando en la empresa desde un minimo de seis meses y un
maximo de tres afios y seis meses, tanto en areas administrativas como operativas; como

resultado se obtuvo un nimero de 88 trabajadores que cumplian con esta consigna.

3.5 Instrumento

3.5.1 Encuesta

Segun Arias (2012), menciona que “la encuesta es una técnica, en la cual se
enfoca en obtener informacidén que suministra un grupo o muestra de sujetos para si

mismo, o en funcién a un tema en especifico” (p.72).

Segun Arias (2012), menciona que: “la encuesta que se realiza de forma escrita
mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le
denomina cuestionario auto-administrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin

intervencion del encuestador” (p.74).

El instrumento que se utiliz para la evaluacion cuantitativa, fue una encuesta

acerca de la Induccion que recibieron en su momento de ingreso.
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El instrumento aplicado a los 88 trabajadores tanto administrativos como
operativos de la compafiia constaba de 19 reactivos con cinco opciones de respuesta (1-
Malo, 2- Regular, 3- Aceptable, 4- Bueno y 5- Excelente), encuesta que se tom6 como
referencia del proyecto de Investigacion “La Influencia de la Induccion de Personal en
el Desempefio Laboral” de Ribadeneira (2017). Primero se efectud la fundamentacién
teorica de las variables, posterior a esto se desarrollé un cuestionario, para lo cual sirvio
de ayuda en cuanto a los datos sociodemogréaficos, y mediante la informacién acerca de
la calidad del proceso de induccion que recibié cada persona en la induccién. La
validacion se realizd mediante el serio juicio de especialistas en torno a la tematica a
discutir que en este caso fue la induccion. Una docente de la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador Sede Ambato, fue la encargada de revisar el instrumento, sugerir
cambios y validar su puesta en accion, por otra parte, la Psicologa Organizacional,
Gerente de Recursos Humanos de la empresa ECUATRAN, también hizo su aporte de

validacion como especialista en el tema y beneficiaria.

La encuesta tuvo preguntas con respuestas basadas en la escala de Likert. En la
descripcion de datos generales a la edad se han otorgado 4 rangos tomando como base
el rango establecido por Ribadeneira (2017) en su estudio sobre la influencia de la

induccion de Personal en el Desempefio Laboral.

3.6 Proceso Metodoldgico

Al tener aprobado el tema de investigacion con la presentacion del plan, se
empez0 a desarrollar la investigaciéon en la ECUATRAN S.A, quienes brindaron todas
las facilidades para que el estudio se lleve a cabo de la mejor manera, con la validacién

de la encuesta, se realiz6 una prueba piloto con cuatro trabajadores escogidos al azar,
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con la finalidad de que existiera claridad en los reactivos, no hubiera confusion y

determinar la  medicion de tiempos para realizar la  encuesta



CAPITULO IV

Analisis de Resultados

En el presente capitulo se describen los resultados encontrados luego de aplicar
el cuestionario plasmado en la encuesta misma que se aplica a 88 colaboradores tanto
del area administrativa (34) como operativa (54) de la empresa ECUATRAN, el
proposito de la aplicacion del instrumento fue denotar cémo fue el proceso de induccion
que tuvo cada trabajador de la poblacion seleccionada al momento de su incorporacion a

la compafia.

Mediante los datos sociodemograficos obtenidos en la recopilacion de datos
contribuyeron a la tabulacion e interpretacion de resultados, y se averiguo los
particulares mas representativos de los colaboradores a través de variables como la

edad, cargo, nivel de instruccion y area de trabajo.

En primer lugar, se presentan los datos de manera general de la media obtenida
de los resultados de la encuesta, posterior a esto se exponen los resultados de manera
detallada en relacion a cada uno de los reactivos y la relacion con los datos

sociodemograficos nombrados anteriormente.

Se tomaron los rangos de la edad en base a la edad minima de trabajo que es de
18 afios, hasta la edad méaxima de 55 afios, desarrollando una estimacion de rangos por
clases, en la cual se toma como referencia un estudio realizado por Ribadeneira, (2017)

en el cual se establecen los rangos de edad siguientes:18-25,26-35,36-45,46-55.
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Tabla 4.1 Media de los reultados de los 19 reactivos
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En la tabla 1 se observa de manera general cual es la media de las opciones de

Reactivos Media
Pregunta 1: Se abordé la historia de la empresa 2.69
Pregunta 2: Se dio a conocer la mision y la visién de la empresa 2.88
Pregunta 3: Se tomaron en cuenta los valores que posee la empresa 3.22
Pregunta 4: Se le hablo de todas las politicas de la empresa 2.75
Pregunta 5: Se le dieron a conocer la estructura organizacional 2.69
(organigrama)
Pregunta 6: Conoce usted los objetivos empresariales 3.0
Pregunta 7: Se le dio a conocer a qué se dedica la empresa o qué productos 3.14
fabrica.
Pregunta 8: Se trataron las politicas de seguridad, salud e higiene industrial 2.87
Pregunta 9: Se llevd a cabo una presentacion a los compafieros de trabajo 2.72
(socializacion)
Pregunta 10: Se le dio a conocer el funcionamiento de los sistemas 2.64
informéticos que maneja la empresa
Pregunta 11: Se dieron a conocer totalmente las instalaciones e 2.88
infraestructura que la empresa posee
Pregunta 12: Conocid a su jefe inmediato 3.03
Pregunta 13: Se le entregaron las funciones especificas del cargo 2.84
Pregunta 14: Se le dieron a conocer las politicas y reglamentos internos por 2.56
los cuales se maneja la empresa
Pregunta 15: Se le entregaron materiales y herramientas necesarias para el 2.69
desempefio de su labor
Pregunta 16: Posee usted un constante reforzamiento sobre los riesgos y 2.52
posibles accidentes en el puesto de trabajo
Pregunta 17: Se le entregaron los Equipos de Proteccion Personal 3.88
Pregunta 18: Conoce usted la operacion de equipos, maquinaria, 4.0
herramientas y dispositivos de emergencia.
Pregunta 19: ;Como calificaria al proceso de induccién que usted recibi¢? 2.53
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respuesta, a través de este calculo se pudo detallar que el proceso de induccion recibido
por parte del personal oscila entre regular y aceptable, y tan solo una respuesta con la
opcidn buena en torno al manejo de maquinarias y herramientas que el trabajador utiliza
a diario por su condicién laboral. Finalmente otro dato que es alarmante, es el del
reactivo nimero 19 del cuestionario, el cual indaga de manera concreta cémo fue el
proceso de induccién que el colaborador recibi6, y la respuesta ante esta interrogante

fue Regular como una respuesta global de la poblacion encuestada.

Tabla 4.2 Descriptivos de Rango de Edad

EDAD Total
18-25 26-35 36-45 46-55

Pregunta 19: ;Cémo NO ACEPTABLE 5,7% 1,1% 6,8%
calificaria al proceso BAJO/REGULAR 14,8% 27,3% 3,4% 45,5%
de induccion que ACEPTABLE 9,1% 18,2% 57% 2,3% 35,2%
usted recibi¢? MUY BUENO 4,5% 5,7% 2,3% 12,5%
Total 28,4% 56,8% 11,4% 3,4% 100,0%

En base a los resultados obtenidos de los descriptivos de rango de edad, en la
induccidn de personal sefiala que la empresa cuenta con un 56,8% de personas que estan
en el rango de 26-35afi0s, ademas cuenta con personal de 18-25 afios con un porcentaje
de 28,4%, de 36-45 afios con un porcentaje de 11,4% y finalmente personas que estan
dentro del rango entre 46-55 se tiene un porcentaje de 3.4%, ademas se sefiala que el
proceso de induccion que recibieron los trabajadores fue bajo o regular con un 45,5% , y

un valor de 35,2% considerd que la induccion que se recibe es aceptable.



Tabla 4.3 Descriptivos del nivel de Instruccion
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NIVELDEINSTRUCCION

PRIMARIA SECUNDARIA UNIVERSITARIA POSGRADO  Total
Pregunta 16: Posee PESIMO
1,1% 5,7% 8,0% 14,8%
usted un constante
reforzamiento REGULAR 1,1% 13,6% 15,9% 2,3% 33,0%
sobre los riesgos y
) ) 27,3% 9,1% 1,1% 37,5%
posibles accidentes ACEPTABLE
en el puesto de
) 11,4% 2,3% 1,1% 14,8%
trabajo BUENO
Total 2,3% 58,0% 35,2% 4,5% 100,0%

El nivel de instruccion es otro factor sociodemogréafico el cual brind6é otra

perspectiva de los datos obtenidos, el 58% cursé hasta la secundaria, el 35,2% tiene

instrucciéon universitaria, el 4,5% posee un posgrado y el 2,3% restante posee

instruccion primaria, como referencia se tuvo el reactivo nimero 16, el cual indaga el

conocimiento sobre los riesgos y posibles accidentes en el puesto de trabajo, a traves del

nivel de instruccion los datos arrogaron que solo un 2% en instruccion universitaria

expresaron que es bueno, es importante resaltar que en un 38% de manera general

indicaron que es aceptable, la seguridad y el reforzamiento sobre los riesgos para

posibles accidentes en sus puestos de trabajo, en otras palabras solo un 15% menciono

que era pésimo las condiciones en las cuales se desenvolvia en su trabajo.

Tabla 4.4 Descriptivos de Area

AREA
ADMINISTRATIVO OPERATIVO Total
Pregunta 14: Se dio a conocer PESIMO 8,0% 6,8% 14,8%
las politicas y reglamentos REGULAR 12,5% 23,9% 36,4%
internos por los cuales se ACEPTABLE 5,7% 23,9% 29,5%
maneja la empresa BUENO 9,1% 6,8% 15,9%
EXCELENTE 3,4% 3,4%
Total 38,6% 61,4%  100,0%
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Segun el area que manifestaron, de acuerdo a las preguntas que se llevaron a
cabo, un 61,4% solo pertenece al area operativa, mientras que el 38,6%, expresaron que
son del area administrativa, de acuerdo a esto el area administrativa, mantuvo solo un
12,5%, Se dio a conocer las politicas y reglamentos internos por los cuales se maneja la
empresa, pese a esto el 8%, expresaron que el conocimiento que se les proporciono fue
pésimo, y solo un 5,7%, consideraron que fue aceptable, mientras tanto el &rea
operativa, también indicaron solo un 6,8% que fue bueno, como se les proporciono la
informacion, en efecto un 6,8% expresaron que fue pésima, y un 23,9% expresaron que

fue aceptable.

Se puede aseverar que el enfoque que tiene tanto el area operativa como el area
administrativa, es muy diferente. Aquellos que mas expresaron descontento fueron los
del area operativa, solo los del area administrativa sostuvieron que, si bien no tienen
muy desarrollado el concepto de la manera en cdmo se organiza la empresa y como se
mantienen sus objetivos, estan mas prestos a recibir la informacion de la que carecen de
la empresa, es alarmante que en su mayoria el personal operacional sostuvo que es
aceptable la informacion a cerca seguridad que les da en su programa de induccion al

momento de ingresar a la empresa.

Mediante las encuestas realizadas en los diferentes criterios, se denota la
carencia de induccion al personal de una forma correcta, por ende, es necesario que el
personal conozca todo sobre la organizacion desde su politica, hasta la forma que el

trabajador debe realizar sus labores.



39

Tabla 4.5 Media Total de la encuesta realizada

Media Total 2,97

Mediante las encuestas realizadas se tiene una media de las medias con un valor
de 2,97, en la cual esto indica que es necesario la implementacion del programa de
induccion debido a que los trabajadores al ingresar a la organizacion no reciben de
manera correcta la instrucciones e informacion para el puesto de trabajo, asi como las
normativas respectivas que se deben regir. El rango total de la media general obtenida

de todas las medias de los 19 reactivos oscila entre regular y aceptable



CAPITULO V

Propuesta

5.1 Disefio de un programa de induccién para la empresa de produccion Ecuatran

de la ciudad de Ambato

El presente capitulo se desarrolla el disefio de un programa de induccion, para la
empresa de produccion, en la cual se inicia de la informacion obtenida, para el
desarrollo de la aplicaciéon de la encuesta y al analisis e interpretacion de resultados.
Este documento brinda herramientas de adaptacion a su nuevo puesto de trabajo, al
trabajador de nuevo ingreso, ademas de su comunicacién con el grupo de trabajo,
confirmando el sentido de pertenencia y compromiso con la institucién para que el

desarrollo de su trabajo sea efectivo.

Este programa de induccién se centra en el correcto manejo precedente con la
finalidad de reducir el grado de ansiedad y de miedo en el nuevo trabajador, y durante
sus primeros dias de trabajo en la empresa, prevenir la rotacion del personal para que los
nuevos trabajadores tengan conocimientos adecuados en las actividades que deben

realizar a largo plazo.

En el programa de induccion que se presenta a continuacién, se detallan las
tematicas con la cuales se trabajaré en el proceso de induccion, junto con los recursos o
medios que se utilizaran para su ejecucion: las personas responsables para su desarrollo
y la del desarrollo del programa de induccion y por ultimo el plan de seguimiento en la
induccion. Cabe recalcar que, los procesos deben realizarse en el presente programa de

induccion estan encaminadas tanto al nuevo personal como al personal anterior en la
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organizacion de la institucion.

5.2 Base Tedrica

Segun Gonzélez Pinto & Luzurisga Velastegui (2008) sefialan que:

La elaboracién de un programa de induccién, ayuda al nuevo personal a adaptarse a la
organizacion, tanto formal como informalmente. De una manera formal, la organizacion desea
que el empleado se vuelva productivo y eficiente con la mayor rapidez posible. Con el fin de
facilitar este proceso, el nuevo personal necesita saber especificamente lo que significa el
puesto. (p.22)

Por la cual esto indica que el programa de induccion beneficia a la institucion a
incrementar la productividad y a desarrollar de manera mas rapida las labores en la
organizacion y desarrollo de la productividad, ademas Noe & Wayne Mondy (2005)

sefialan:

La Induccién también disminuye la rotacion y proporciona otros beneficios. Por ejemplo, una
encuesta aplicada a 1.400 directores financieros, dio como resultado un abrumador 83% de
encuestados que indicaban que los programas de orientacion formal eran eficaces para
conservar y motivar al personal. Los programas de induccion contribuyen al éxito tanto de los
empleados como de las organizaciones. (p.89)

El programa de induccién contribuye a la motivacion de los empleados en la
organizacion, con el fin de mejorar la calidad del producto o servicio que se esté

ejecutando.

5.3 Planificacion de Actividades

En esta etapa se pretende el desarrollo de la socializacidn de ciertos criterios a
los trabajadores para la ejecucién del programa de induccién con la finalidad de
orientacion para los empleados nuevos en cuanto al proceso de induccion, y para lograr
la ejecucion del programa, se deben establecer los objetivos, actividades y los resultados

que se esperan para obtener con respecto a la induccion al trabajador.

5.4 Induccién General
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En esta etapa se encarga el personal responsable de recursos humanos y jefes de
las distintas areas quienes proporcionaran la informacion general sobre la empresa la

misma.

5.5 Objetivos:

e Proporcionar a los nuevos empleados un adecuado proceso de induccion con
miras a su adaptacion rapida y eficiente desempefio, en cuanto se inicia las

labores en la institucion.

e Fomentar la relacién laboral entre el trabajador y el empleador, basado en areas

del desarrollo de las actividades, para el acoplamiento al area de trabajo.

e Saciar todas las dudas existentes en el ambito laboral, relacionadas con el trabajo
para una comprension clara de la estructura de la institucion, derechos y

obligaciones correspondientes, para cada aspecto.

5.6 Induccion Especifica

Esta etapa de induccion se basa en informar a los nuevos trabajadores las

actividades que realizaran dentro del puesto de trabajo.



Tabla 5.1 Propuesta del programa de induccién de personal para la empresa Ecuatran
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ECUATRAN Programa de Induccién de Personal EC-RG-RH-RR-
12-05
Proceso Objetivo Actividad Responsable Tiempo Medio
DIA1
Bienvenida Desarrollar una conexion laboral de Se efectia la bienvenida al personal Encargado del 10 minutos Plética
confianza con el trabajador y los altos nuevo, y se comienza con el proceso de departamento de recursos
cargos de la institucion induccidn en la organizacion humanos
Induccion Establecer un ambiente de confianza y En este proceso se da a conocer la Encargado del 180 minutos  Exposicién sobre
General respeto con la socializacion de los informacién de la organizaciébn como departamento de recursos el  Reglamento
conocimientos basicos de la institucion. son: la historia, misién y visién, humanos interno  de la
organigrama, politicas de la empresa y organizacion
los beneficios del huevo empleado
Seguridad e ldentificar por parte del trabajador, los Socializar el reglamento de Seguridade Técnico de SSO - 120 minutos Comunicacién vy
Higiene en el riesgos de accidentes e incidentes que se Responsable de Control de entrega personal
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trabajo — Control pueden presentar en el puesto de trabajo. Higiene en el trabajo al nuevo personal  Calidad del Reglamento
de Calidad. de Seguridad y e
Higiene en el
trabajo
Recorrido de la Familiarizar al trabajador con las Realizar el recorrido por las Encargado del 90 minutos Comunicacion
empresa instalaciones de la empresa en cada area instalaciones de la empresa departamento de recursos pertinente a cada
de trabajo humanos y Supervisores area tanto
operativa como
administrativa de
la compafia vy
Recorrido total de
la empresa
Presentacion  al Familiarizar al nuevo colaborador con el Se realiza la presentacion con el resto  Encargado del 20 minutos Platica y reunion
personal de la equipo de trabajo del personal de la institucion. departamento de recursos con el personal
organizacion humanos
Balances de la Indicar el equilibrio o crecimiento Exponer el crecimiento de la empresa, Encargado del 90 minutos Exposicion de

Compaifiia

econdmico de la compafiia

los ingresos y egresos de los ultimos

tres afios

departamento de Finanzas
y Contabilidad

matrices de
crecimiento

econémico
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Descripcion
detallada de los
productos de la

institucion

Aclimatar al nuevo trabajador a los

productos

Se desarrolla la 120 minutos

presentacion Encargado de Ingenieria
estratégica y minuciosa de los

productos que ofrece la compafiia.

Platica,
Exposicion y

Demostracion

DIA 2

Presentacion con
el jefe inmediato o

tutor designado

Presentar a su jefe inmediato al nuevo

colaborador.

Platica y Guia en
el lugar  de
trabajo, sea este
de campo,
operativo 0

administrativo

Descripcion
detallada de los
objetivos del

puesto

Conocer los aspectos mas especificos del

Puesto

Realizar presentacion formal al nuevo Jefe de area 0 120 minutos
colaborador con su jefe inmediato o departamento

tutor designado para la induccion al

puesto

Se presentan de forma detallada los Jefe de area 0 60 minutos

objetivos 0 metas del puesto de trabajo  departamento y asistentes

de area

Platica
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Descripcion Conocer las atribuciones y Medicion de Revisar con el nuevo trabajador de la Jefe de area 0 120 minutos  Platica \
detallada de su desempefio. descripcion de funciones del puesto de departamento demostracion
puesto de trabajo trabajo.
Especificacion del Conocer el uso y ubicacién de cada una Revisar los equipos, materiales de Jefe de area 0 60 minutos Platica y
uso de equipos, de las herramientas de trabajo. trabajo con los cuales va a trabajar departamento demostracion
material de
trabajo
DIA3
Retroalimentacion Comprobar si el nuevo colaborador Retroalimentacion de los Jefe de area 0 60 minutos Platica y
asimilo de forma adecuada los conocimientos adquiridos los dos dias departamento Preguntas-
Feedback conocimientos de capacitacion anteriores Respuestas sobre
la temética
especifica del
puesto
Ejecucion de las Supervisar que el nuevo colaborador Ejecutar las tareas que el puesto de Jefe de area 0 180 minutos  Platica e

actividades a

realizar en el

comprendi6 de forma correcta las

actividades

trabajo requiere por parte del nuevo departamento

colaborador con supervision del jefe

instructivo del
puesto;

Evaluacion
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puesto de trabajo

directo a cargo.

tedrica/practica

del puesto
Evaluacion del Conocer la opinién de los colaboradores Evaluar lo aprendido en el programa de  Jefe de area 0 60 minutos Platica y
programa de respecto al programa de induccién induccion tanto general y especifica departamento Evaluacion
induccién escrita sobre la
induccién como
tal- Indicadores
Entrega de Concientizar el empoderamiento del Registro de la recepcidn de los insumos Encargado de RRHH 60 minutos Interaccion
Uniformes y trabajador hacia la empresa por parte del trabajador, de acuerdo al directa
Credenciales de la drea de trabajo (Administrativa-
Compairiia y Otros Operativa)
beneficios como
trabajador
Cierre del Informar al colaborador sobre la Despedida y finalizacion de la Jefe de area 0 30 minutos Platica y entrega
programa de finalizacion del periodo de induccion. actividad en el periodo del programa de  departamento y Encargado de certificado y
induccion al induccion. de RRHH agenda de la

puesto

compafiia
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CAPITULO VI

Conclusiones y Recomendaciones

6.1 Conclusiones

El proyecto se construyo en base a fundamentacion tedrica sobre el tema central
la induccién al personal y sus respectivos subtemas. La induccion es
proporcionarles a los empleados informacion basica sobre los antecedentes de la
empresa, la informacion que necesitan para realizar sus actividades de manera

satisfactoria.

Por medio de la aplicacion de la encuesta de induccion, se pudo evaluar que los
procesos de induccion recibidos por el personal de empresa que tienen entre seis
meses Y tres afios y seis meses en la compafiia de manera general se obtuvo que
la media total es de 2,97; lo que denota que los procesos de induccion anteriores

oscilan entre regular y aceptable.

A partir de la informacion teorica de los clasicos y estudios realizados, el
analisis de resultados se disefio un programa de induccion para la compafiia
ECUATRAN S.A, para esto, primero se determinaron la base tedrica del
programa de induccion como tal, planificacion de actividades, objetivos, medios

y responsables.
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6.2 Recomendaciones

Se recomienda realizar un proceso de induccién de una manera correcta a todos
los empleados, que ingresan a la empresa para mejorar el nivel de conocimiento
de los trabajadores en el ingreso a la institucion sobre la informacion de la
misma y obtener una mejor adaptabilidad del trabajador en el area, por eso

debera tener mejores resultados productivos.

Se recomienda capacitar al nuevo personal para que desarrolle las actividades de
la induccion y temas relacionados con los trabajadores, para mejorar la calidad

de vida y obtener trabajadores mas motivados.

Es necesario desarrollar una evaluacion después de tres meses de realizada la
induccion general y especifica al nuevo trabajador mediante la factibilidad de
este sistema, creando nuevas herramientas y actualizando la informacion

pertinente de cada uno para una mejora y ayudar.
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Anexo

Anexo 1 Encuesta

Escuela de Psicologia
Carrera de Organizacional
ENCUESTA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnico, la pertenecia y el lenguaje de
informacion general sobre la gestion del subsistema de induccién, conforme los

propositos del proyecto.
Area a la que pertenece:
Edad Cargo:
Nivel de Instruccion:
CUESTIONARIO

1. Se abordo la historia de la empresa

Pésimo [ ]
Regular D
Aceptable L]
Bueno L
Excelente L



2. Se dio a conocer la mision y la vision de la empresa
Pésimo D
Regular D

Aceptable D

Bueno D
Excelente D

3. Se tomd en cuenta los valores que posee la empresa
Pésimo D
Regular D
Aceptable D

Bueno D
Excelente D

4. Se habl¢ de todas las politicas de la empresa

Pésimo D
Regular D
Aceptable D
Bueno D
Excelente D



5. Se dio a conocer la estructura organizacional (organigrama)

Pésimo D
Regular D

Aceptable D

Bueno D
Excelente D

6. Conoce usted los objetivos empresariales

Pésimo D
Regular D

Aceptable D

Bueno D
Excelente D

7. Se dio a conocer a qué se dedica la empresa o que productos fabrica
Pésimo D

Regular
Aceptable

Bueno

NN

Excelente
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8. Se trataron las politicas de seguridad, salud e higiene industrial
Pésimo D
Regular D

Aceptable D

Bueno D
Excelente D

9. Se llevd a cabo una presentacidn a los compafieros de trabajo (socializacion)
Pésimo D
Regular D

Aceptable D

Bueno D
Excelente D

10. Se dio a conocer el funcionamiento de los sistemas informéaticos que maneja la

empresa
Pésimo
Regular
Aceptable

Bueno

HeENERENE

Excelente

11. Se dio a conocer totalmente las instalaciones e infraestructura que la empresa posee

[
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Pésimo
Regular
Aceptable

Bueno

HEERERE

Excelente
12. Conoci6 a su jefe inmediato
Pésimo [ ]
Regular D

Aceptable D

Bueno D
Excelente D

13. Se le entregaron las funciones especificas del cargo

Pésimo [ ]
Regular D
Aceptable D
Bueno D
Excelente D

14. Se dio a conocer las politicas y reglamentos internos por los cuales se maneja la

empresa
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Pésimo [ ]
Regular D
Aceptable D
Bueno N
Excelente D

15. Se le entreg6 materiales y herramientas necesarias para el desempefio de su labor
Pésimo D
Regular D

Aceptable D

Bueno D
Excelente D

16. Posee usted un constante reforzamiento sobre los riesgos y posibles accidentes en el

puesto de trabajo
Pésimo

Regular
Aceptable

Bueno

HpEnERENE

Excelente

17. Entrega de Equipos de Proteccién Personal
Pésimo D
Regular D



Aceptable
Bueno

Excelente

[
L
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18. Conoce usted la operacion de equipos, maquinaria, herramientas y dispositivos de

emergencia.
Pésimo
Regular
Aceptable
Bueno

Excelente

19. ;Como calificaria al proceso de induccién que usted recibi6?

Pésimo
Regular
Aceptable
Bueno

Excelente

||
[

[
||

HpEnERERE



