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RESUMEN

El recurso humano constituye un factor de singular importancia para el desarrollo
de las empresas. Por ello el presente estudio se centra en el estudio del proceso de
induccion de personal impartido a los trabajadores de reciente ingreso a una
empresa dedicada a la fabricacion de rollos, sacos y envoltorios plasticos, ubicada
en la ciudad de Valencia, Estado Carabobo. El mismo se abordé mediante una
investigacion descriptiva, apoyada en un estudio de campo, a través de lo cual se
logré diagnosticar la situacion actual y aspectos relacionados con el contenido del
procedimiento, las actividades que conforman el proceso de induccién, hasta
identificar las debilidades que se vienen presentando en dicho proceso. En cuanto
a las técnicas, se utilizo la observacién directa de los procesos de induccion, la
revision documental, asi como la encuesta, la cual se instrumenté mediante un
cuestionario contentivo de 40 preguntas para respuestas dicotomicas cerradas (Si,
No), aplicado a 144 trabajadores para recoger su impresion sobre el proceso de
induccién. Dicho instrumento fue validado por juicio de expertos, arrojando
amplia validez del mismo, por lo cual estuvo totalmente adecuado para lograr los
objetivos formulados. Dentro de las conclusiones, se puede destacar que no se
viene cumpliendo con un proceso de induccién con el formalismo necesario, no se
utilizan recursos audiovisuales durante proceso, no se cumplen todos los
elementos contenidos en el manual de proceso de induccion, todo lo cual viene
generando poca claridad de los trabajadores respecto a sus funciones, con la
consecuente deficiencia que de ello se deriva. Dentro de las recomendaciones, se
pueden mencionar que la organizacién proceda al mejoramiento del proceso de
induccion, basada en las necesidades que se le presentan al personal, ya
mencionadas, que permita mejorar la gestion de recursos humanos, fortaleciendo
su autoestima, relaciones humanas, sentido de identidad y de pertenencia en la
empresa y el puesto desempefiado.

Descriptores: Proceso de Induccion, socializacién, plan de actividades
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SUMMARY

Human resources is a particularly important factor for the development of
enterprises. Therefore, the present study focuses on the study of the staff induction
process taught to new workers to a company dedicated to the manufacture of rolls,
bags and plastic wraps, located in the city of Valencia, Carabobo State. The same
was addressed by descriptive research, based on a field study, through which it
was possible to diagnose the current situation and issues related to the content of
the procedure, activities that make up the induction process, to identify
weaknesses that have been presented in this process. As for the techniques we
used direct observation of the induction process, the document review, and the
survey, which was implemented by a questionnaire consisting of 40 questions for
dichotomous responses closed (Yes, No), applied to 144 workers to collect their
impressions of the induction process. This instrument was validated by expert
judgment, throwing wide validity, so was entirely appropriate to achieve the
objectives set. Among the findings, it can be noted that there has been compliance
with an induction process with the necessary formalism, audiovisual resources are
not used for process, not met all the elements contained in the manual induction
process, all of which has been generating workers unclear about their roles, with
consequent deficiency that it follows. Among the recommendations may be
mentioned that the organization appropriate to the improvement of the induction
process, based on the needs that are presented to staff, already mentioned, that
will improve the management of human resources, strengthening their
self-esteem, relationships, sense of identity and belonging in the company and the
position held.

Descriptors: Induction Process, socialization, business plan.
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INTRODUCCION

En toda organizacién el recurso humano es un pilar fundamental para
garantizar su operatividad, tomando en cuenta que la misma desarrolla todas sus
funciones en base a esquemas de calidad y productividad. En este sentido, el
reclutamiento y seleccion esta seguida por un adecuado programa de induccion
dirigido a brindar una serie de conocimientos y herramientas a los trabajadores de
reciente ingreso, a los fines de que los mismos se familiaricen con el cargo a
desempefiar, obtengan una visién amplia de la cultura y filosofia organizacional,
deberes, responsabilidades, entre otros aspectos contenidos en el programa de

induccion correspondiente.

Por lo tanto, el proceso de induccion de personal no puede ser visto como un
proceso improvisado; al contrario, en él se establecen normativas basadas en las
necesidades y expectativas de los nuevos trabajadores. De este modo, es que las
grandes organizaciones en el mundo han logrado afinarse con el trabajador y con
ello mantener su estabilidad y armonia laboral, ya que su personal ha sido el
producto de un cronograma de trabajo previamente establecido basado en una
induccién apegada a normas y procedimientos formalmente establecidos para

lograr los objetivos organizacionales.

Por ello, esta investigacion esta dirigida a estudiar el proceso de induccion
de personal impartido a los trabajadores de nuevo ingreso en una empresa
dedicada a la fabricacion de rollos, bolsas y sacos industriales elaborados en
plastico. De este modo, evaluar el proceso y plantear mejoras para la eficacia del
mismo. Y para ello, en funcion de los objetivos planteados, esta investigacion se

encuentra dividida en cuatro capitulos, a saber:
Capitulo I, en el cual se hace el planteamiento de la problematica que se

presenta en la empresa, las causas y consecuencias que se derivan de la manera

actual como se desarrolla el proceso de induccion; los objetivos, tanto general

13



como especificos, que se esperan conseguir, asi como la justificacion de la

investigacion.

En el Capitulo II, se analizan los antecedentes sobre investigaciones
similares, de tal manera que orienten sobre los diversos aspectos relacionados con
el proceso de induccién de personal, asi como el referente tedérico y como la
revision bibliografica de las teorias que soportan el conocimiento sobre la

induccion de personal.

Capitulo III, en el cual se justifica la metodologia aplicada en el desarrollo
de la investigacion, que en el caso particular corresponde a una investigacion
descriptiva; se mencionan las técnicas de recoleccion de informacion utilizadas,
en la figura de una encuesta al personal de la empresa; se determinan los
instrumentos utilizados para la validez del cuestionario; se determina la poblacion
y muestra a quienes se les aplican las encuestas e instrumentos, y se definen la

estrategia metodologica aplicada para establecer la realidad estudiada.

El Capitulo IV se exponen los resultados logrados mediante el proceso de
investigacion. Y por ultimo se presentan las conclusiones a las que se han podido
llegar luego de los analisis correspondientes, y para finalizar, se ofrecen las

recomendaciones convenientes y necesarias para solventar la situacién planteada.

14



CAPITULO I
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En la Venezuela de hoy, las organizaciones requieren mas que nunca
mantener su estabilidad y lograr sus objetivos planteados, y para ello, es
necesario que los miembros, sean directivos, administrativos y operacionales,
dispongan de capacidades para mantener o aumentar su eficiencia, que en el
pasado no fueron vistas como esenciales. Es importante destacar, que en toda
organizacion el recurso humano es un pilar fundamental para garantizar su
operatividad, tomando en cuenta que la misma desarrolla todas sus funciones

en base a esquemas de calidad y productividad.

La administracién de los Recursos Humanos planifican el desarrollo e
integracion de la organizacién, cuyo proposito es la formacion de la eficiencia
en el desempefio de los integrantes de la organizacion, que persigue la
satisfaccion de los objetivos de la misma, las organizaciones para cumplir con
su mision y objetivos utilizan recursos materiales, financieros, técnicos y
humanos. Los recursos humanos constituyen el ente fundamental de toda
organizacion pues éste es el Unico capaz de poner en marcha todos los otros

recursos para alcanzar los objetivos de la organizacion.

La Gestion de Recursos Humanos es un proceso de accion centrado en la
gente, en la calidad integral y total, en la competitividad y las competencias.
Para ello, las organizaciones atraen, escogen, incorporan, capacitan y retienen a
un conjunto de personas con competencias y actitudes adaptadas a las
necesidades de las mismas. De esas funciones se encarga la administracién de

recursos humanos o gestion del talento humano, entre cuyas funciones
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Chiavenato (2000: 12) incluye “descripcién y andlisis de cargos, planeacion de
recursos humanos, reclutamiento, seleccion, orientacion (induccion) 'y
motivacion de las personas, evaluacion del desempefio, remuneracion,

entrenamiento y desarrollo, relaciones laborales y seguridad y salud laboral”.

Cuando se contrata al candidato entre los aspirantes a ocupar un puesto
dentro de la organizacion no se debe olvidar el hecho de que una nueva persona
va a sumarse a ella y que ese nuevo trabajador va a encontrarse inmerso en un
medio con normas, politicas, procedimientos y costumbres extrafias para él y
su desconocimiento puede afectar su desempefio y el de la organizacién. Por
ello es necesario que el personal de nuevo ingreso sea inducido en todo lo
referente a la organizacion. En tal sentido Chiavenato (2006: 142) define la
induccién como: “El primer paso para emplear a las personas de manera
adecuada en las diversas actividades de la organizacion, pues se trata de
posicionarlas en sus labores en la organizacién y clarificarles su papel y los

objetivos...”

Por su parte, Chirinos (2009: 121) explica la induccion de personal,
como: “Un modo de adiestramiento que consiste en mostrar, enseflar e
informar al trabajador que recién ingresa a la organizacion, con el fin de lograr
su rapida adaptacién al medio ambiente y su identificacion con la

organizacion”.

De lo anterior, se desprende que la induccion puede influir de manera
constructiva, tanto en el conocimiento de la organizacion por parte del
trabajador, como en el desarrollo de sus capacidades personales. La misma
posiblemente ayudaria al trabajador a ubicarse dentro del contexto
organizacional de la empresa, pues se supone que si se maneja correctamente,
lograria reducir el nerviosismo del primer dia de trabajo, la ansiedad, la pérdida
de materiales y tiempo, el choque con la realidad que podrian experimentar y la

incertidumbre de encontrarse en situaciones nuevas para €l; de esta manera los



trabajadores lograrian aportar a las empresas lo mejor de sus capacidades desde

el mismo momento que inician sus labores.

La importancia de estos procesos iniciales es tal que un funcionamiento
deficiente de los mismos afecta negativamente al resto de los procesos de la
administracion de los recursos humanos que se desarrollan en la organizacion.
En efecto, si el reclutamiento es deficiente, la seleccién se realiza sobre bases
muy débiles, pues la escogencia se realizaria entre pocos candidatos y
posiblemente sin las credenciales necesarias para el cargo. Finalmente, aun
cuando el proceso de reclutamiento y seleccién se realicen satisfactoriamente,
un deficiente proceso de induccién puede afectar la integracién del individuo al
puesto, el grupo y la organizacion, lo cual puede provocar insatisfaccion y

rotacion de personal.

Con la finalidad de hacer efectivos y eficientes los procesos de induccion
de personal las organizaciones cuentan con un conjunto de técnicas, métodos o
medios. La correcta aplicacién de estas técnicas normalmente se traduce en la
rdpida integracion de personal suficientemente calificado para ocupar
determinados cargos y con la disposicion de contribuir con el logro de los

objetivos organizacionales.

A pesar de la importancia que, como se ha sefialado, tiene el proceso de
induccion de personal, en algunas empresas son realizadas de manera
improvisada e informal, lo cual se puede convertir en un serio obstaculo para el

éxito de las organizaciones, en términos del eficiente logro de los objetivos.

A partir de las consideraciones anteriormente expresadas, se aborda el
caso de una empresa ubicada en valencia, estado Carabobo, dedicada a la
fabricacién de rollos, bolsas y sacos industriales de plastico, que como
cualquier organizacion, requiere de un personal capacitado, que le permita

desempefiar las actividades necesarias para el logro de dichas metas, y poder

17
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asi alcanzar la permanencia y éxito empresarial.

Sin embargo la empresa antes mencionada, lleva a cabo un proceso de
induccién incompleto por lo que el trabajador de nuevo ingreso no se le
suministra la informacién necesaria para la adaptacién a la organizacion,
ocasionando que el trabajador no se sienta integrado ni orientado. El proceso
de induccion que aplica la empresa es muy corto, e incompleto, en la que
podemos deducir que no abarca ni un dia de trabajo; este se inicia bajo una sala
donde se le otorga un material con las normas y riesgos en materia de
seguridad que se pueden presentar dentro de la organizacion, un documento de
bienvenida por parte de la empresa y documentos para ser llenados con
informacion del trabajador; una vez terminado este paso, proceden a una
pequefia socializacion, donde se recorre al trabajador por las instalaciones de la
empresa, aprovechando este, para presentarles a los trabajadores de cada
departamento que forman parte de la empresa, para asi llevarlo a su puesto de
trabajo en el que se va a desempefiar, dejandolo con su supervisor inmediato

para iniciar su jornada de trabajo..

La situacion que lleva la empresa referente a la aplicacién del proceso de
induccién ha llevado a que el trabajador busque por sus propios medios los
conocimientos e informacion suficiente para poder desempefiarse dentro de la
empresa, asi como los mecanismos para adaptarse a su puesto de trabajo y los
medios para integrarse a sus compafieros de trabajo. Esto le causa al trabajador
un titubeo e inseguridad a la hora de actuar, trabajar y socializar con el resto de
su equipo de trabajo, a su vez un descontento e inquietud debido a la situacién
por la que tiene que pasar. En este sentido cabe destacar la importancia de
realizar un eficiente proceso de induccién al personal, lo cual es un requisito

basico en la preservacion y mantenimiento de las Relaciones Humanas.

Aun cuando en dicha empresa se han estado haciendo esfuerzos



importantes en materia de tecnologia aplicada a los proceso productivos,
recursos técnicos de ultima generacion como soporte de las operaciones de
fabricacion y distribucion, se debe sefialar una problemdtica que viene
afectando las operaciones desde hace un tiempo, la cual esta referida a la falta
de aplicacion del proceso de induccion al personal de nuevo ingreso como esta

establecido en su procedimiento.

La problematica a la que se hace mencion esta caracterizada en que la
mayoria del personal que alli trabaja carece de conocimientos basicos para el
desempefio de sus funciones, tales como la filosofia de la empresa, ya que
muchos de ellos desconocen cual es la mision, vision y politicas de calidad que

orientan el desarrollo de las operaciones productivas y/o administrativas.

De esa manera, se han generado una serie de consecuencias que colocan
en una posicion nada ventajosa a esta empresa, entre las cuales estan los
retrasos en los procesos administrativos, debido a falta de competencia de
personal en funciones importantes; improvisacion en el desempefio de algunas
actividades, por falta de claridad procedimental y falta de experiencia del
personal que las realiza; mala ejecucién de funciones, generada por
desconocimiento sobre la forma de desarrollar alguna actividad; deficiencias en
la calidad de la informacién hacia los clientes, por falta de preparacion en
materia de atencién y servicio; inadecuadas relaciones interpersonales, que
genera conflictos entre el personal, todo esto evita a que se cumplan los
objetivos planteados por la organizacion. Por ultimo, la falta de adaptacion del
personal a la organizacién y al grupo de trabajo, lo cual ha generado cierto
nivel de insatisfaccién, traducido en frecuentes quejas y manifestacién de la

intencion.
Si no se mejora, ni se corrige a tiempo la aplicacién efectiva de este

proceso puede generar consecuencias negativas, tanto para los empleados como

para la organizacion. La falta de correspondencia entre las exigencias del cargo
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y la capacidad del individuo, o la inadaptacién a la empresa puede provocar en
los trabajadores ansiedad e insatisfaccién, hechos que afectan su rendimiento y
pueden precipitar su salida de la empresa. La organizacion, por su parte, puede

ser afectada su productividad por el desempefio deficiente de los empleados.

A los fines de evitar consecuencias negativas para la organizacion, se
considera necesario y pertinente llevar a cabo un proceso de investigacion que
sirva de soporte para elaborar las acciones correctivas pertinentes a los fines de
dar solucién a las deficiencias que se vienen presentando en el proceso de
induccion. De acuerdo con la situacion planteada, el estudio del proceso de

induccion en esta organizacion destaca las siguientes preguntas:

¢Cuadl es el contenido del procedimiento de induccion al personal, que se
lleva a cabo en una empresa dedicada a la fabricacion de rollos, bolsas y sacos

industriales de plastico?

¢Qué actividades conforman el proceso de induccion para los

trabajadores de la empresa objeto de estudio?

¢Qué debilidades presenta el proceso de induccion de personal, que se
lleva a cabo en la mencionada organizaciéon, de acuerdo con las necesidades de

adaptacién que presenta el recurso humano?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General
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Evaluar el Proceso de Induccion de personal impartido en los
trabajadores de nuevo ingreso en una empresa dedicada a la fabricacién de
rollos, bolsas y sacos industriales de plastico, ubicada en Valencia, edo.

Carabobo, que sirva de guia para acciones de mejoras en dicho proceso.



Objetivos Especificos

Identificar el contenido del proceso de induccion al personal que actualmente
se lleva a cabo en una empresa dedicada a la fabricacion de rollos, bolsas y
sacos industriales de plastico, a través de la observacion directa y la revision

documental.

Determinar actividades que conforman el proceso de induccién para los

trabajadores de la empresa objeto de estudio, mediante la revision documental.

Identificar las debilidades que presenta el proceso de induccién de personal,
que se lleva a cabo en la mencionada organizacion, de acuerdo con las
necesidades de adaptacion que presenta el recurso humano y la situacion

actual, a través de la encuesta.

Justificacion de la Investigacion

La gestion de recursos humanos esta orientada a que la organizacion
cuente con un personal idéneo, satisfecho, productivo y sobre todo motivado
para lograr los propésitos de la organizacion, preservando y manteniendo las
relaciones laborales. Para ello, el subsistema de admision es uno de los pilares
fundamentales para lograrlo, iniciando éste con la aplicacién de un buen
reclutamiento y seleccion, que corresponde a la integracion de nuevos
miembros a la organizacion, y a través de estos adaptarlos y socializarlos por
medio de la induccién, que implica el acomodo de las personas a sus
actividades, procesos, objetivos y sentido de responsabilidad, maximizando las

potencialidades que el nuevo trabajador pueda desarrollar.
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La induccioén es de vital importancia tanto para el trabajador como para la
organizacion, en la que facilita el proceso de socializacién y asi efectuar
contribuciones positivas, y que de forma inicial se establezcan patrones de
comportamiento, se aclaren dudas que pueda tener el trabajador y se disponga a

la integracién con su equipo de trabajo.

El proceso de induccion se rige por normas bien definidas en cuanto a
tiempo, recursos y capacidad, es una herramienta de trabajo muy valiosa, capaz
de generar la adaptaciéon de personas idoneas a los cargos y al entorno

organizacional y las funciones que deben desempefiar.

Por tanto, la presente investigacion resulta de la necesidad de evaluar el
proceso de induccion que se imparte al personal que ingresa en la organizacion
en estudio, asi como la importancia de ofrecer y cumplir el adecuado
procedimiento. Ya que la organizacion lleva a cabo un proceso de induccion
muy corto e incompleto por lo que el trabajador de nuevo ingreso no se le

suministra la informacién necesaria para su adaptacion a la organizacion.

En tal sentido, esta investigacion busca destacar y recopilar la
informacion necesaria que comprende un proceso de induccion que lleva la
organizacion en estudio para asi, evaluar y explicar como funcionan realmente
dentro de la organizacion, el cual incide en el trabajador que recién ingresa,

como en la organizacion.

La investigacion a desarrollar es de gran importancia debido a que
suministra los aportes necesarios para la efectividad del proceso de induccién
del personal en la empresa, que influye en el desarrollo del recurso humano y
que al llevar a cabo esta investigacion se confronta la realidad de la empresa
con el “deber ser” del procedimiento establecido. Ademas permite conocer la
importancia de la aplicacion del proceso de induccién, y velar por el debido

cumplimiento del proceso para los trabajadores que ingresan a la organizacion.



En este sentido, se evidencia la necesidad de velar el correcto
funcionamiento y evaluacion del proceso de inducciéon para asi lograr la
integracion y el sentido de pertenencia de los trabajadores para la organizacion,
ademds suministra los aportes necesarios que logra la efectividad del proceso
de induccion, proponer soluciones y recomendaciones abordados en la
problematica presente en la empresa, con el fin de brindar a los trabajadores
mejoras de calidad del desempefio y ambiente de trabajo, logrando alcanzar los
niveles esperados por la empresa, siendo ésta la que toma las decisiones mas

oportunas para la mejora de su gestion.

De igual manera esta investigacion servira de base y fuente documental
para la Universidad de Carabobo, en especial a la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales, en la Escuela de Relaciones Industriales, asi como para
otras universidades interesadas en este estudio, para quien encuentre en ella
una herramienta para su investigacién, y que podra ser utilizada por otros
investigadores como informacién fundamental y obtener aspectos
conceptuales, asi como también  contribuird al desarrollo de futuras
investigaciones que se desarrollen en el area de induccion y podra ser utilizado

como posible antecedente para el investigador.

Para finalizar podemos decir que es un tema importante para la
organizacion estudiada, ya que conlleva a la sensibilizacion de los altos
directivos de la empresa, a su vez a la Escuela de Relaciones Industriales, asi
como para los interesados en la investigacion, no sélo por su contenido tedrico
sino por su capacidad de concientizar y analizar la importancia del programa de

induccion en las organizaciones.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO REFERENCIAL

El marco tedrico retine informacién documental y bibliografica necesaria
que sustenta y esquematiza la investigacion. Estd comprendido por los
antecedentes, que fundamentan los estudios realizados que se vinculan con la
investigacion; las bases teodricas, comprenden la informacién conceptual que
aborda el proceso de induccion y sus consecuencias, que son de gran aporte y
soporte para este estudio, en la que nos permite analizar y comprender el tema; las
bases legales, que soportan y hacen énfasis en este estudio, le dan un valor
significativo y formal a esta investigacion; la definicién de términos basicos, que
hacen aclaratoria e hincapié en aquellos términos que no quedaron claros y que

son importantes.

La informacién recogida para el Marco Referencial proporciona un
conocimiento profundo de la teoria, que le da significado a la investigacion. A tal
efecto, Hernandez (1998: 22) lo define como “La etapa que algunos autores
llaman marco teérico, ello implica analizar y exponer las teorias, los enfoques
tedricos, las investigaciones y los antecedentes en general que se consideren

validos para el correcto encuadre del estudio”.

Antecedentes

Toda investigacion debe basarse en teorias y estudios anteriores o en su
defecto en situaciones ocurridas en el pasado que generan consecuencias a partir
de las cuales se puede dar paso a nuevos estudios que representan para el
investigador un punto de partida. Segun Sabino (2007: 27) "Se trata de integrar al
problema dentro de un ambito donde éste cobre sentido, incorporando los
conocimientos previos relativos al mismo y ordenandolos de modo tal que

resulten 1til a nuestra tarea”. Se consultaron los siguientes trabajos de



investigacion, los cuales han sido considerados como antecedentes del presente

estudio.

Para el estudio de la Induccién, como proceso fundamental dentro de la
organizacion, es necesario hacer énfasis y estudio de los elementos que se
componen de las investigaciones anteriores que se han realizado referentes al
proceso de induccién de personal, ya que contribuyen al desarrollo y

sustentabilidad de la investigacion, el cual se presentan a continuacion:

Torrealba, Mildre y Riera, Maritza (2001). Importancia del programa de
induccién aplicado al nuevo personal de una empresa Manufacturera del Sector
Cauchero. Trabajo de investigacion para optar el titulo de Licenciado en
Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo. Universidad de Carabobo.

Valencia — Venezuela.

El objeto fundamental de esta investigacion fue determinar la importancia
que tiene el programa de induccion en el desarrollo del proceso productivo de una
Industria Manufacturera del Sector Cauchero en la Mini Fabrica de Armado de
Cauchos Radial, el estudio se realizé bajo el disefio de investigacion descriptiva
en el cual se conocié y se describié el modelo de programa de induccion en la
empresa antes mencionada, se tomo como poblacién la mini fabrica de armado de
cauchos radial en la que se obtuvo una muestra de 45 trabajadores de esa area y se
comprob6 que los departamentos estan involucrados en la elaboracion y
aplicacion del programa se encuentra la coordinacién de seleccion y
compensacion, coordinacién de adiestramiento, auxiliar de nominas, la unidad de
seguros, coordinacién de bienestar social, jefe de seguridad industrial, jefe de
calidad , monitor de armado radial y otros mas, demostrando la aceptacion de los

trabajadores con la aplicacion y ejecucion del programa propuesto.

La investigacion antes planteada se vincula con la presente investigacion

debido a que hace énfasis en la importancia del programa de induccién, la cual
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expresa que a través de éste, el trabajador conocera y obtendra toda la informacion
necesaria de la organizacion y de su area de trabajo, permitiendo la integracion al

grupo de forma mas rapida y efectiva.

Sanchez, Martha y Tocora, Rubi (2009). Analisis del proceso de induccion
en una empresa de textiles publicitarios ubicada en valencia, edo. Carabobo.
Trabajo investigacion para optar el titulo de Licenciado en Relaciones Industriales

de la Universidad de Carabobo. Universidad de Carabobo. Valencia — Venezuela.

Esta investigacion que tiene por objetivo principal diagnosticar el proceso
de induccién aplicado en consorcio publicitario del centro, C. A. Este estudio se
desarrollé bajo la modalidad descriptiva a través de un estudio de campo,
aplicando como instrumento una entrevista y un cuestionario, el cual en base a los
hallazgos, se evidencia como se lleva a cabo dicho proceso de induccion y se
identificaron las dareas criticas del mismo, la cual permitieron marcar su
vinculacion con la socializacién organizacional, y aportar conclusiones y

recomendaciones oportunas.

Esta investigacion resulta como referencia debido a que estudia la induccion
de personal como un proceso de socializacion e integracion, vital para el futuro de
las organizaciones y del personal para asi lograr una efectiva relacion de trabajo.
Ademas hace énfasis en los aspectos basicos para la adaptacién del trabajador al
nuevo puesto de trabajo y a su equipo de trabajo, logrando el compromiso

organizacional.

Ochoa, Zuleima y Serrada, Yeny (2010). Programa de Inducciéon de
Personal para una Empresa de Transporte Privado de Personal ubicada en Flor
Amarillo, estado Carabobo. Trabajo de investigacion para optar el titulo de
Licenciado en Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo.

Universidad de Carabobo. Valencia — Venezuela.



La investigacién tuvo como objetivo fundamental, proponer un programa de
induccion de personal para los trabajadores que ingresan a la empresa de
transporte privado de personal, con la finalidad de integrar y socializar a los
nuevos miembros, bajo la modalidad de proyecto factible, investigacion tipo
descriptivo, documental y de campo, el cual aplic6 el instrumento de tipo
cuestionario y entrevista dirigida al Director y a la Gerente General, para
diagnosticar la situacion actual de dicho proceso, que trajo como resultado que la
empresa no cuenta con un programa formal de induccion de personal, en la que se
procedi6 a la elaboracion de la propuesta del mismo, con la finalidad de que le

personal se integre, se familiarice y se identifique con la organizacién.

Con respecto a la investigacion planteada, se hace importante resaltarla
debido que trabaja la misma linea de la presente la investigacion, ya que ambas
tienen el proposito de diagnosticar la situacion actual en cuanto al proceso de
induccion que se aplica en la organizacion, ademas de adaptar e integrar al nuevo

trabajador en su ara de trabajo como en la organizacién en general.

Acosta, Leicy; Borges, Roxana y Pimentel, Yorman (2010) impacto del
proceso de induccion en el rendimiento de los trabajadores en una planta
procesadora de alimentos durante su periodo de prueba. Trabajo investigacion
para optar el titulo de Licenciado en Relaciones Industriales de la Universidad de

Carabobo. Universidad de Carabobo. Valencia — Venezuela.

El objeto de estudio de esta investigacion es evaluar el proceso de induccion
de los trabajadores en una planta procesadora de alimentos, a fin de conocer el
impacto en el rendimiento durante su periodo de prueba. Enmarcada en una
investigacion tipo descriptiva de campo para buscar caracteristicas del objeto de
estudio, para la recoleccion de informacion se utilizo el instrumento tipo
cuestionario dirigido a los trabajadores en periodo de prueba y una entrevista
dirigida al gerente de recursos humanos de la empresa bajo estudio. El cual

abordaron resultados que pudieron comprobar que existen debilidades y como se
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lleva a cabo el proceso de induccion, haciendo notar que existe carencia de

informacion durante el proceso.

Dicho trabajo es de importancia, debido a que resalta que la informacion
suministrada en el proceso de induccién es fundamental para la socializacién,
integracion y adaptacion de los nuevos trabajadores con la cultura organizacional,
generando la satisfaccién laboral, factor clave para garantizar el rendimiento del
recurso humano desde el momento inicial en que el trabajador se incorpora a la

empresa y al grupo de trabajo.

Bases Tedricas

Cuando se desarrolla una investigacion, independientemente del area y
tematica que se trate, se debe realizar una revision de los estudios realizados y
relacionados con el problema planteado, es decir, investigaciones que guardan
alguna vinculacion con el estudio que se realiza. Arias (2006: 39), los define como
“estudios o tesis de grado relacionadas con el planteamiento que se proyecta, es
decir, indagaciones realizadas con antelacion y que guardan alguna enlace con el

» . .
propuesto”. A tal efecto se plantean los siguientes antecedentes, los cuales

permiten contextualizar el tema tratado.

Para esta seccion es importante destacar algunas definiciones, que son
complemento y aclaracion de la investigacion en estudio, que nos permite analizar

y comprender el tema de la investigacion.

Las Organizaciones

Las organizaciones son grupos sociales compuestas por personas, tareas y
administracion, que tienden a producir bienes y/o servicios para satisfacer las
necesidades de un entorno, logrando su propoésito que representa su misién. Es un

sistema abierto de entradas y salidas, la cual recibe recursos como: materiales,



econdmicos, tecnologicos y humanos, con el fin de mantener sus operaciones

exportandolos al ambiente en recursos transformados en productos y servicios.

En este orden de ideas, se entiende como un conjunto de elementos que
interactian por un fin comuin, donde interactian las actividades humanas. De

acuerdo con Delgado de Smith y Colombet (citado por Nieves 2010) explica:

“es un sistema creado por el hombre, mantiene una interaccién
dinamica con su amiente, sean clientes proveedores, competidores,
entidades sindicales, o muchos otros agentes externos, ademas influye
y recibe influencias del mismo. Es un sistema integrado por diversas
partes relacionadas entre si, que trabajan en armonia con el proposito
de alcanzar una serie de objetivos, tanto de la organizacion como de
sus participantes”. (216)

Ademas, las organizaciones interactian con factores del ambiente externo
como lo son el mercado laboral y el mercado de recursos humanos, los cuales
estan estrechamente relacionados. En tal sentido Chiavenato (2006: 85), define el
mercado laboral como: “El compuesto de las ofertas de oportunidad de trabajo de
las diversas organizaciones”. De este modo, cuanto mayor sea la cantidad de
organizaciones en una region, mayor sera el mercado laboral, por ende aumenta su

potencial de vacantes y las oportunidades de empleo.

Gestion de los Recursos Humanos

Hoy en dia la Gestion de los Recursos Humanos forman un papel
importante y existencial para las organizaciones, ya que todas las gestiones y
actividades que se vinculan en ella constituyen el motor para lograr los objetivos

que se plantea cada organizacion, y por ende los trabajadores.

En este sentido Delgado de Smith y Colombet (citado por Delgado de Smith
2010: 193) acota que “la gestion de los recursos humanos contribuye al logro del
negocio, es decir, al logro de los objetivos organizacionales, tanto en sus aspectos

operativos, procedimentales como en sus efectos”. El mismo autor sefiala que “es
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un proceso centrado en la gente, la calidad holistica, integral, en la competitividad
y las competencias” (p. 195). A su vez, explica que “la gestion de recursos
humanos debe entenderse como el manejo racional, objetivo y productivo del

personal de acuerdo a sus aspiraciones personales” (p.198).

Induccion de Personal

La induccién, también conocida como orientacion o integracion, es en
realidad un componente de la socializacion del nuevo empleado en la empresa, y
ésta busca la adaptacion y la ambientacion inicial del trabajador de nuevo ingreso
a la empresa y al ambiente social y fisico donde va a trabajar; por lo tanto la
induccion contribuye a que los empleados alcancen un nivel de desempefio y una
calidad de conducta personal y social que cubra sus necesidades y las de la

empresa.

Chiavenato (2006: 142) define la inducciéon como: “El primer paso para
emplear a las personas de manera adecuada en las diversas actividades de la
organizacion, pues se trata de posicionarlas en sus labores en la organizacion y
clarificarles su papel y los objetivos...”. En tanto, De Cenzo y Robbins (2003)

definen la induccién como:

Las actividades que se incluyen en su introduccion a la organizacion
ya su unidad de trabajo, asi como la informacién que reciben durante
las etapas de reclutamiento y seleccién, y les ayuda a reducir la
ansiedad inicial que sienten cuando inician un nuevo trabajo. (p. 223)

Por su parte, Dessler (1994: 261) define la induccion como “aquella que
permite proporcionar a los nuevos empleados la informacion basica sobre la
empresa, informacion que necesitan para desempefiar satisfactoriamente sus

labores.”



Se puede decir que el proceso de induccién para el personal de nuevo
ingreso que se realiza en una organizacion, proporciona informacion general sobre
la rutina laboral diaria, su historia, sus propositos, politicas, procedimientos,
reglas, sus operaciones, sus productos o servicios, entre otros aspectos de interés

para la organizacion.

La induccién es una actividad dirigida al nuevo personal que ingresa a la
organizacion, sin embargo, los nuevos trabajadores no son los tinicos que reciben
estos programas, también esta dirigido a todo el personal que se encuentre en una
situacion total o parcialmente desconocida para ellos, en el caso de que el personal

sea transferido o ascendido a otros puestos de trabajo dentro de la organizacion.

Objetivos de la Inducciéon de Personal

En tal sentido Mondy y Noe (2000), expresa que dentro de los variados

objetivos a lograr con un proceso de induccion se tienen:

1.- Facilitar el ajuste del nuevo empleado a la organizacion: la
induccién ayuda al nuevo empleado a ajustarse a la organizacion de
una manera formal, pues la organizacién desea que el empleado se
vuelva productivo con la mayor rapidez posible. Y de manera
informal, Con el fin de reducir la ansiedad que experimentan los
nuevos empleados, se deben hacer esfuerzos para integrar a la persona
en la organizacion informal.2.- Proporcionar informacién respectos de
las tareas y las expectativas en el desempefio: se debe informar a los
recién contratados acerca de las normas y las reglas de la compafiia y
del departamento especifico al que han sido asignados.3.- Reforzar
una impresién favorable: el proceso de induccién puede hacer mucho
para calmar los temores que pudieran tener los empleados acerca de si
habran tomado una decision de empleo correcta. (p. 239)

De lo expresado anteriormente se puede sefialar que la induccién de
personal tiene como principal objetivo, a través de la utilizacion de técnicas,
proporcionar al nuevo empleado la informacién necesaria a fin de que pueda

trabajar con eficiencia en la organizacion y superar lo que significa la presion de
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enfrentarse a un nuevo trabajo, y adaptarse a un nuevo ambiente.

Tipos de programas de Induccion de Personal

A lo largo de los afios han surgido programas nuevos con bases en un
conocimiento mas amplio del comportamiento humano, en particular en areas de
aprendizaje, motivacion y relaciones interpersonales. Existen diferentes formas de
implementar determinados procesos, los cuales se ajustaran a la situacién y
realidad a la cual se pretenda aplicar; actualmente se ejecutan diversos tipos de
induccion al personal de nuevo ingreso de una organizacion. Segun Villegas

(1998), existen dos tipos de orientacion, ellos son:

1.-Orientacién General: En ésta, el trabajador recibe un bosquejo
amplio sobre la organizacion. Esta labor estda a cargo del
departamento de Recursos Humanos, éste proporciona informacion
general que se relaciona con todos los empleados, como la vision de
la empresa, politicas y procedimientos, los sueldos, vacaciones.
2.-Orientacion Especifica: Aqui se explica la naturaleza exacta del
puesto, se hace la presentacién del nuevo trabajador a sus colegas y se
le explica con detalle las actividades que se realiza en el departamento
al cual ha sido asignado y las que él debe cumplir, también se le
explica los requerimientos del puesto, la seguridad, lo que se espera
de su desempefio, reglas del trabajo, se le da un recorrido por el
departamento, todo esto esta a cargo del supervisor inmediato. (p.
249)

Proceso de induccion de Personal

La induccion posee una serie de pasos o esquema que establezca la
secuencia de actividades y el contenido de la misma, que le permita cubrir con los
aspectos mas relevantes y de interés tanto para la organizacion como para el
empleado de nuevo ingreso. En este sentido Mondy y Noe (2000), plantea que
existen tres etapas diferentes que son esenciales en un programa efectivo de

induccion:



1.-Se proporciona informaciéon general acerca de la compafiia. Los
miembros del departamento de RH suelen presentar los asuntos que
se relacionan con todos los empleados, tales como visiéon panoramica
de la compafiia, un repaso de politicas y procedimientos de la
empresa, y los sueldos.2.-El supervisor inmediato del empleado suele
ser responsable de la segunda etapa de la induccion. Los topicos y
actividades que se cubren son una perspectiva global del
departamento, los requerimientos del puesto, la seguridad, una visita
por el departamento, una sesiébn de preguntas y respuestas ¥y
presentaciones a los otros empleados.3.-Implica la evaluacién y el
seguimiento, que estan a cargo del departamento de recursos humanos
junto con el supervisor inmediato. (p. 34)

Este autor divide el proceso de induccion en tres etapas donde primeramente
se le informa al trabajador de nuevo ingreso sobre toda la informacion de la
organizacion, luego sobre sus actividades a realizar dentro de la misma
especificamente en su puesto, asi como también resalta el papel que juegan los
supervisores de linea dentro del proceso de inducciéon y finaliza en una
evaluacion, seguimiento o control de las actividades que se le indicaron cuando se

inicid en la organizacion.

De acuerdo con Chirinos (2009) el proceso de induccion lo define como:

La primera etapa del trabajador en la empresa, tanto desde el punto de
vista legal como el practico, la induccion constituye un periodo de
prueba que viene a ser el producto final del reclutamiento y a su vez
el primer paso del individuo dentro de la organizacion... que requiere
de un conjunto de desarrollo de conocimientos y de las adaptacion del
individuo dentro de la organizacion. (120)

De acuerdo con lo planteado, la induccién es un proceso primordial que las
empresas deberian de impartir a cada uno de los miembros que recién ingresa a la
misma, ya que es un aspecto importante para consolidar una buena relacion a

largo plazo entre el individuo y la organizacion.

Un proceso de induccién debe aplicarse al trabajador con la informacion

completa y necesaria, que el trabajador se sienta seguro de su area de trabajo y de
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la organizacion que lo rodea y pueda estar preparado para afrontar los retos a

futuro.

El proceso de induccion ayuda al nuevo trabajador a familiarizarse e
integrarse con la empresa y con los demas trabajadores, en la que necesitan la
informacion primordial de la empresa, el proceso debe socializarlos, para asi
aprender patrones de conducta y conocimientos que desea y espera la
organizacion. En este sentido Prada y Rivas (2009) acotan respecto a la induccién

de personal:

También conocida como orientaciéon o integracion, es en realidad un
componente de la socializacién del nuevo empleado en la empresa, y
ésta busca la adaptacion y la ambientacion inicial del trabajador de
nuevo ingreso a la empresa y al ambiente social y fisico donde va a
trabajar; por lo tanto la induccion contribuira a que los empleados
alcancen un nivel de desempefio y una calidad de conducta personal y
social que cubra sus necesidades y las de la empresa. (40)

El proceso de induccién proporciona a los trabajadores la informacion
necesaria sobre la empresa, informacién general sobre su historia, sus propositos,
politicas, procedimientos, reglas, sus operaciones, asi como los productos o
servicios que ofrece la organizacion. Y la informacion suficiente para desempefar
sus tareas y funciones de manera efectiva dentro de la organizacién, como el
horario de rutina laboral, las normas de trabajo, instrucciones de trabajo, sus

deberes y responsabilidades.

Ventajas de la Induccion de Personal

Un proceso de induccion es importante que se efecttie en toda organizacion,
debido a que puede traer una serie de beneficios tanto para ella como las personas

que alli ingresan, en tal sentido Rivera (2003) plantea lo siguiente:

a) Una induccién disefiada y desarrollada estratégicamente puede
reducir costos de produccion y ahorros directos e indirectos de costos



de personal, en técnicas de reclutamiento y seleccién. b) Es un factor
de motivacion para el personal. c) La organizacion puede aprender del
personal nuevo, es decir se puede producir la retroalimentacién. d)
Puede tener un efecto beneficioso sobre el personal antiguo, porque el
personal ya existente observa que éste trae nuevas ideas. e) Promueve
la fidelidad en la organizacion, en la medida que la empresa cubra las
expectativas del trabajador. f) La induccién facilita la rapida y
efectiva adaptacion del nuevo recurso humano. (p. 12)

En su mayoria el personal de nuevo ingreso que va a ocupar un cargo trae
consigo el interés y el entusiasmo de aprender el trabajo que va a desempefiar y
todos los aspectos relacionados con el mismo. Por esta razén, el proceso de
induccién toma mayor fuerza cuando el trabajador aprende con mayor exactitud
posible las actividades a realizar lo cual se reflejara en el desempefio efectivo de

la labor.

Técnicas a utilizar en el Proceso de Induccion de Personal

Para la efectividad en la aplicaciéon de un proceso de induccién de personal
es conveniente utilizar un conjunto de técnicas que permita facilitar, impartir el
contenido de ésta y lograr que los empleados de nuevo ingreso tengan una mayor
comprension de la misma, por consiguiente, Meigham (1996) menciona algunas

técnicas que pueden contribuir a dicho objetivo:

1) La Formacién en el Puesto: se ensefia al empleado como
desempefiar el puesto y se le permite hacerlo bajo la supervision del
formador. Exige a un individuo a desempefiar varios puestos de una
misma unidad o departamento y los desempefie todos durante un
cierto periodo. 2) Aprendizaje: tiene por finalidad ofrecer a los nuevos
empleados una formacién de caracter amplia en los aspectos practicos
y  tedricos del  trabajo, propios de determinadas
ocupacionescalificadas.3) Formacion en el aula: se imparte fuera del
trabajo y probablemente sea el método de formacién mas conocido.
Es eficaz para transmitir informacion rapida a grandes grupos con
pocos 0 ninglin conocimiento de la materia y util para presentar
practicas, conceptos, principios y teorias, su uso mas frecuente se
reserva para los tedricos, profesionales y directivos. (p. 229)
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El autor antes mencionado de acuerdo a lo planteado en la cita considera
necesario, para que el proceso de induccién logre sus objetivos con eficacia. Se
deben tomar en cuenta ciertas técnicas que permitan hacer llegar de manera mas
rapida la informacion contenida en el proceso de induccion. Estas técnicas van
desde la formacién en el propio puesto de trabajo, impartiendo informacion tanto

tedrica como practica, hasta la formacion en el aula (fuera del sitio de trabajo).

Responsables de la Induccion de Personal

Para la ejecucion de cualquier tipo de actividad, se designan personas con
ciertas habilidades para que se encarguen o responsabilicen de éstas. En el ambito
organizacional las asignaciones muchas veces estan relacionadas con las
funciones inherentes a los cargos que se ejecutan. En este sentido, Harris (2002)

indica quienes son los responsables de la induccion:

a) El Departamento de Personal: el primer punto de contacto que tiene
el personal nuevo con la organizacion es con las secciones de
personal y es alli donde se reciben las primeras impresiones. b)
Gerentes y Supervisores: de cualquier nivel tienen una de las
funciones mas importantes en la inducciéon de personal nuevo. Es
necesario que cuando se esta preparando Supervisores y Gerentes se
les estimule en actividades positivas hacia el entrenamiento de nuevos
empleados. c) Personal de Capacitacién: son los que facilitan la
funcién de induccidn, disefiando y realizando cursos y programas de
induccioén. (p. 79)

De este modo, la induccion comienza una vez que el trabajador ingresa a la
organizacion y continda hasta llegar a la integracion total del individuo en su area
laboral. Para ello se hace necesario ofrecer un personal encargado de aplicar este
proceso, ya que los mismos tienen como labor fundamental integrar al nuevo

trabajador al ambito organizacional y al puesto en el cual se va a desempefiar.



Por ello, es importante destacar que la induccion brinda la informacion al
nuevo personal de su posicion laboral dentro de la organizacion, facilita su rapida
adaptacion al ambiente de trabajo y genera interés y seguridad por su nuevo
trabajo, contribuyendo al ajuste adecuado a la organizacion y sobre todo al cargo
que va a desempefiar. En este sentido Chiavenato (citado por Rivera, 2003),
deduce que existen numerosas razones que dan importancia a la induccion, entre

las cuales resaltan:

1)Permite reducir la ansiedad natural asociada con el proceso de
ingreso o de adquisicion de nuevas responsabilidades.2)Da la
oportunidad de orientar positivamente el interés y la voluntad de
aprender a la persona que ingresa a la organizacion y ocupa un nuevo
cargo o responsabilidades dentro de la misma.3)Facilita una armonia
acople entre necesidades individuales y condiciones que ofrece la
empresa para satisfacerla.4)Reduce la rotaciéon con los ahorros de
costos y en esfuerzos para los reemplazos.5)Acelera el proceso de
integracion. (p. 71)

Este proceso es de suma importancia debido a que toda organizacion tiene la
necesidad de familiarizar a los nuevos empleados con su entorno que le rodea y lo
que ella se realiza, aunado a esto genera motivacion para que participen en los
valores de la institucién, de manera que se garantice su compromiso y lograr
generar un sentido de pertenencia, concientizarlos sobre sus deberes y derechos,

asi como acercarlos a los compafieros para que se integren a los grupos de trabajo.

La induccién de personal establece una fase necesaria en toda organizacion,
tanto publica como privada, en la que éste se desarrolla y mantiene en el tiempo,
ya que ayuda a los nuevos empleados a sentirse en su propia casa, los capacita
para adaptarse y desarrollarse en su puesto en el trabajo, a su vez proporciona la

informacién precisa y ttil referente a la organizacion.

Objetivos de los Programas de Induccion
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Los programas de induccién son un proceso muy humano que sirve para
familiarizar al nuevo trabajador con sus funciones, la organizacién, sus politicas y
otros empleados. De acuerdo con Chirinos (2009) establece que los programas de

induccion cumplen con los siguientes objetivos:

e Reducir la ansiedad de los nuevos trabajadores al
familiarizarlos con lo que se espera de ellos en términos
de actitudes, valores y conductas.

e Asegurar una conducta consciente y predecible, al
moldear las actitudes y los valores de los trabajadores de
acuerdo con los de la empresa.

e Reducir la necesidad de politicas, normas Yy
procedimientos, al punto en que los trabajadores saben
como actuar y hacer.

e Incrementar el compromiso de la persona con la
organizacion, es decir, hacer que se sienta como de la
familia.

e Fortalecer la moral y buenas costumbres.

¢ Reducir la rotacién de personal.

¢ Producir un desempefio superior al que podria ocurrir en
ausencia de un efectivo proceso o programa de
induccion. (p. 122)

Para Dessler y Valera (2004) una induccion exitosa al trabajador que ingresa

en la organizacion cumple con cuatro objetivos principales:

e Lograr que se sienta bienvenido.

e Hacer que entienda la organizacion en un sentido amplio,
asi como aspectos clave como politicas 'y
procedimientos.

e Especificarle claramente lo que se espera de él en
términos de trabajo y comportamientos.

e Suponer que comenzard a socializar en las formas

tradicionales de la compaiiia respecto de actuar y hacer.
(p. 104)

Los programas de inducciéon son necesarios ya que el nuevo trabajador se

encuentra en un ambiente con normas, politicas, procedimientos y costumbres



extrafias para él, y si no se adopta esos conocimientos afecta de forma negativa en
su eficiencia y en su calidad de vida laboral. En cambio, a través de este proceso
el empleado comprende esos valores y normas en una organizacion, a su vez
adopta las pautas de conducta que se rigen en la empresa y trata de tener actitudes
favorables hacia las politicas y los niveles de relacion entre los jefes y sus equipos

de trabajo.

Funcionamiento del Programa de Induccion

La induccion es un momento para lograr que los trabajadores que recién
ingresan se sientan aceptados y e interesados por la organizacion y con ello, crear
un orgullo de pertenencia por su empresa y que sienta la idea de trabajar mucho

tiempo en la organizacion y de crecer con ella.

Un buen programa de induccién facilita que el personal de nuevo ingreso
empiece a ser productivo con mayor rapidez. Para ello, es importante que la
marcha y dedicacién de este proceso sea completo en todos sus aspectos, en este
sentido, la operatividad del programa de induccién como lo indica Chirinos

(2009) se establece en tres areas:

e A través del departamento de personal: suministrar
orientacion e induccion sobre: actividad de la empresa,
politicas que deben ser claras para todos los trabajadores,
beneficios desde el momento del ingreso, entrega de los
materiales e implementos de trabajo, informacion sobre
el llenado de formularios y tarjetas.

e A través del supervisor del departamento: aspectos
concretos relacionados con su remuneracion, explicar el
papel del departamento en el proceso, presentacion de
los compafieros de trabajo, informacion sobre servicios.

e A través de los demas trabajadores: debido a que gozan

de conocimiento de todo el proceso por su antigiiedad.
(p. 124)

Estas tres areas permiten al nuevo trabajador una efectiva induccién e

integracion dentro de la organizacion, por ende comenzar su trabajo de manera
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correcta y adecuada. La finalidad es que el trabajador conozca en detalle a la

organizacion, se integre en su puesto de trabajo y a sus compaiieros de trabajo.

Para la integracion y ubicacion del trabajador que recién ingresa a la
organizacion, el departamento de recursos humanos es quien tiene por meta, crear
un sistema de orientacion que complemente sus actividades de reclutamiento y
seleccion, cuyo fin es que los candidatos que obtengan el puesto sigan motivados
y comprometidos con la organizacién. Para Dolan, Shuler y Valle (1999 : 116)
explica que “la orientacion es la actividad de recursos humanos que se ocupa de
introducir a los empleados en la organizacion, en los cometidos de su puesto y

presentar a otras personas con las que trabajaran”.

La orientacion es una parte del proceso de ubicacién, el cual también se

relaciona con el proceso de socializacién. Por ende, el mismo autor resefia:

La orientacion y ubicacion del empleado tienen que ver con el hecho
de asegurarse que las caracteristicas del puesto de trabajo y de la
organizacion se adecten a los conocimientos, habilidades y aptitudes
del individuo, aumentando asi la probabilidad de que el sujeto este
satisfecho y se convierta en un empleado productivo a largo plazo.
(91)

En este sentido, la orientacion y ubicacion busca involucrar al trabajador
para que con conozca la empresa, sus compaferos de trabajo y sus puesto de
trabajo con la finalidad de reducir la ansiedad e incertidumbre que pueda sentir y

asi acelerar el proceso de integracion y socializacion a la empresa.

La Socializacion Organizacional

La socializacion como proceso dentro de la organizacion es fundamental
para el proceso de induccion en los trabajadores. De acuerdo con Chirinos (2009)
explica:

La socializacion establece la interaccion entre un sistema social
estable y los nuevos miembros que ingresan a ella. Guarda relacién
con los procesos por los cuales un nuevo trabajador aprende el
sistema de valores, las normas y los patrones de comportamiento



requeridos por la sociedad, por la organizacion o por el grupo a cual
ingresa. (126)

Segun Anchissi, Rodrigo (2007: en linea), la socializacién organizacional se
puede definir: “como el aprendizaje de los valores, de la normas y de las pautas de
conducta exigidas dentro de una organizacion”. Segun Chiavenato (2000) dentro

de la socializaciéon de personal, manifiesta los programas de integracién como:

Entrenamiento intensivo inicial dirigido a los nuevos miembros de la
organizacion para familiarizarse con el leguaje habitual de la
organizacion, los usos y costumbres internas, la estructura de la
organizacion, los principales productos o servicios, la misiéon de la
organizacion y los objetivos organizacionales. (284)

El propésito de la integracion es que le trabajador aprenda e incorpore
valores, normas y patrones de comportamiento necesarios y pertinentes para su

buen desempefio dentro de la organizacion.

Segun De Cenzo, y Robbins, (2003), la socializacién laboral es

...un proceso mediante el cual el individuo alcanza a apreciar los
valores, las competencias, los comportamientos esperables, los
conocimientos sociales que son esenciales para asumir un
determinado rol laboral, y las actitudes precisas para participar como
miembro en las actividades de una organizacion (p. 36).

Destacan los autores que actualmente, las organizaciones, indistintamente su
indole, son la expresion de una realidad cultural, ellas pueden adaptarse a vivir en
un mundo de permanente cambio, esa realidad cultural refleja un marco de
valores, creencias, ideas, sentimientos y voluntades de los individuos que la
conforman, generando un conjunto de actitudes que le permitan sentirse

identificados con la organizacion.

Refieren que una de las actividades mas importantes que conforman la

41



gestion de Recurso Humano es el proceso de socializacion, ya que a través de este
se lleva a cada uno de los miembros la informacién sobre la mision, vision,
valores, politicas y filosofia de la organizacién, los cuales son el reflejo de la
cultura organizacional. Por medio de un eficiente proceso de socializacion se
busca en primer lugar la adaptacién del individuo tanto a la organizacién como a
su puesto de trabajo, y en segundo lugar, el logro de buenas relaciones sociales

que le permitan adaptarse rapida y facilmente a la organizacion.

Sefialan asimismo, que en repetidas ocasiones, organizaciones,
departamento de Recursos Humanos y la gerencia suelen confundir el proceso de
socializacion con el proceso de induccion, llegando a pensar que la socializacién
empieza y termina con la induccion, sin tomar en cuenta que la socializacién debe

ser un proceso continuo durante toda la experiencia de la vida laboral.

Con lo sefialado anteriormente, queda evidenciado la importancia que tiene
el proceso de socializacién en el marco de la cultural y los valores, lo que
justifican la aplicaciéon de acciones correctivas que deban aplicarse a través dela
practica de la gestién de recursos humanos para identificar las debilidades que
puedan presentarse en este aspecto, de tal forma que permita a la empresa cumplir
con su labor de integrar efectivamente al trabajador con la organizacion,
apoyandole para que se logre la debida identificacibn con la cultura

organizacional.
Bases Legales

Dentro de la legislacion venezolana existen Leyes y Reglamentos, que
dictan parametros que se deben considerar al poner en practica el proceso de
induccion personal, las cuales se citan a continuacion:

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBYV)

La Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela, constituye la



base de la legislacion venezolana, y es garante del bienestar de todos los

venezolanos, segun lo contemplado en:

El articulo 87, del Capitulo V: De los Derechos Sociales y de las Familias,
en su Titulo IIl: De los Derechos Humanos y Garantias, y de los Deberes

contempla:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado
garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que
toda persona puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione
una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de
este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptara
medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales
de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de
trabajo no sera sometida a otras restricciones que las que la ley
establezca. Todo ser humano segun la Constitucion tiene derecho al
trabajo, para que asi de esta manera pueda contribuir al
fortalecimiento de la sociedad y de construir un futuro digno para la
familia que desea construir.

De acuerdo con este articulo, el trabajo es un derecho que todo ser humano
tiene, para ello se deben adoptar todas las medidas y procedimientos necesarios
para su adecuada funcién y ejercicio del mismo, en este sentido, el proceso de
induccion es vista como una de las medidas para garantizar el trabajo dentro de la
organizacion, ya que en él se logra la adaptacion y fijacion de todas sus
actividades a realizar, le da conocimiento de sus deberes y derechos, asi como

informacién administrativa y de cultura organizacional.

Ley Organica del Trabajo para los Trabajadores y Trabajadoras
(LOTTT)

La Ley Organica del Trabajo, los trabajadores y trabajadoras, dicta todo lo
referente a los deberes, derechos y procedimientos relacionados con el ambito
laboral de las empresas los sectores publicos y privados, formando esta las bases

fundamentales para el buen desenvolvimiento de las relaciones laborales.
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En el Articulo 24, en su titulo II: de las normas y principios constitucionales,
del Capitulo II, de los principios Rectores, expresa lo siguiente:

La correcta aplicacion de esta Ley tiene como esencia la concepcion
constitucional sobre el trabajo como proceso social fundamental para
alcanzar los fines esenciales del Estado. En correspondencia con ello,
debe interpretarse que la participacion en el proceso social de trabajo
estd en funcioén de la construccion de relaciones de trabajo justas e
igualitarias, de la produccion de bienes y la prestacion de servicios
que satisfagan las necesidades del pueblo, generar fuentes de trabajo,
alto valor agregado nacional, elevar el nivel de vida de la poblacion,
consolidar la independencia y fortalecer la soberania econémica del
pais, con la finalidad de asegurar el desarrollo humano integral y una
existencia digna y provechosa para la colectividad.

Cuando se imparte el proceso de induccién se forman valores importantes
que son provechosas tanto para el trabajador como para la organizacion, se genera
relaciones de trabajo justas en igual condicion, eleva el nivel de vida y de sus
conocimientos, y por ende, aumenta su nivel de independencia y con ello, asegura

su desarrollo integral.

De igual forma se presenta el Articulo 55, en el capitulo II, del contrato de
trabajo, en el que argumenta:

El contrato de trabajo, es aquel mediante el cual se establecen las
condiciones en las que una persona presta sus servicios en el proceso
social de trabajo bajo dependencia, a cambio de un salario justo,
equitativo y conforme a las disposiciones de la Constitucién de la
Reptiblica Bolivariana de Venezuela y esta Ley.

Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de

Trabajo (LOPCYMAT)

En cuanto a la induccién de personal existen dentro de esta legislacion
venezolana, que rige el desarrollo de éste proceso, la cual establece el deber de
informar al personal de nuevo ingreso sobre los riegos y condiciones de trabajo,

mientras que la informacion sobre los aspectos generales de la organizacién queda



supeditada a la misma.

En este sentido, se destaca el articulo 53. En el Titulo IV,
de los derechos y deberes, en su Capitulo I, de los Derechos y deberes de los

trabajadores y trabajadoras, el cual expresa:

Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus
labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno
ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que garantice
condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas. En el ejercicio
del mismo tendran derecho a: 1° Ser informados, con caracter previo
al inicio de su actividad, de las condiciones en que ésta se va a
desarrollar, de la presencia de sustancias toxicas en el area de trabajo,
de los dafios que las mismas puedan causar a su salud, asi como los
medios o medidas para prevenirlos. 2° Recibir formacién tedrica y
practica, suficiente, adecuada y en forma periddica, para la ejecucion
de las funciones inherentes a su actividad, en la prevencién de
accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales, y en la
utilizacion del tiempo libre y aprovechamiento del descanso en el
momento de ingresar al trabajo, cuando se produzcan cambios en las
funciones que desempefie, cuando se introduzcan nuevas tecnologias o
cambios en los equipos de trabajo. Esta formacion debe impartirse,
siempre que sea posible, dentro de la jornada de trabajo y si ocurriese
fuera de ella, descontar de la jornada laboral.

El articulo antes sefialado ratifica y describe una de las etapas que lleva el
proceso de induccién en la que comprende un de caracter obligatorio, en el que
consiste otorgar informacién sobre las condiciones de trabajo en la que puede
presentar la persona a iniciar sus actividades dentro de la organizacion, asi como
la informacion suficiente respecto a su area de trabajo, funciones a desempefiar,
sea tedrica y practica con el fin de desenvolver sus actividades y prevenir
accidentes. A su vez explica que ésta informaciéon no solo puede ser aplicado
cuando el trabajador recién ingresa, también es impartida cuando surgen cambios

en equipos de trabajo y cambios tecnoldgicos.

Definicion de Términos Basicos
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Administracién: Es el proceso administrativo el cual permite que la organizacion

realice la planificacion estratégica y después efectué dichos planes.

Competitividad: Situacion en que una empresa desarrolla sus actividades
comerciales en igualdad de condiciones que otras consideradas exitosas en su area

de explotacion econdmica.

Desempefio: Cuando un individuo puede realizar mejor su trabajo que otro

individuo, debido a que tiene mas habilidad, destreza y motivacion para hacerlo.

Efectividad: Grado de eficiencia con las que se realiza una accién, hacer que los

objetivos 0 metas a seguir se logren de manera correcta y mas rapida posible.

Eficacia: Capacidad de reducir al minimo los recursos usados para alcanzar los

objetivos de la organizacion.

Eficiencia. Es la relacion entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de
recursos destinados o programados utilizar. Es el grado en que se aprovechan los

recursos utilizados transformandolos en productos.

Estrategias: Lineas maestras para la toma de decisiones que tiene influencia en la

eficacia a largo plazo de una organizacion.

Medios: Vehiculos utilizados para hacer llegar los productos o servicios de los

productores a los consumidores finales.

Métodos: Es la guia detallada que muestra secuencial mente y ordenadamente

como una persona realiza el trabajo.

Motivar: Inspira y estimula, subordina, minimiza todo desempefio y

productividad, prever un motivo para actuar de cierta manera o para alcanzar



cierta meta o resultado final.

Necesidad: Es una sensacion de carencia que puede ser cubierta mediante un bien
o un servicio determinado y que surge de un sentimiento de privacion o apetencia

que hace nacer el deseo de colmar dicha sensacion mediante la obtencion del bien.

Organizacion: Es un grupo de personas que trabaja junta de manera estructurada

para alcanzar una meta o una serie de metas especificas.

Plan: Conjunto de actividades sistematicas que se esperan realizar en el futuro, en
funcion de lograr un objetivo muy preciso.

Administracion de recursos humanos: Estudio de la manera en que las
organizaciones obtienen, desarrollan, evalian, mantienen y conservan el nimero y

el tipo adecuado de trabajadores (Werther William B., 2000; p 560)

Conflicto: El conflicto y la cooperacion constituyen elementos integrantes de la
vida de las organizaciones. Ambos son considerados dos aspectos de la actividad
social, intimamente relacionados. El conflicto no es casual, es inherente a la vida

empresarial e inherente al uso del poder. (Werther William B., 2000; p 72)

Control: El proceso de determinar lo que se esta llevando a cabo, a fin de
establecer las medidas correctivas necesarias y asi evitar desviaciones en la

ejecucion de los planes. (Werther William B., 2000; p 95)

Enfoque cientifico: Requiere conceptos claros, imagenes mentales de cualquier
cosa formadas mediante generalizaciones a partir de particularidades. El método
cientifico incluye la determinacién de hechos a través de la informaciéon.

Tiene valor para predecir qué ocurrira en circunstancias similares futuras.

Integracién de personal: Se define como cubrir y mantener cubiertos los puestos

en la estructura organizacional.
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Sistema: Conjunto ordenado de elementos interdependientes que interactiian entre

si en post de un objetivo.

Sistemas abiertos: Sistemas dinamicos que interactdan y responden a su entorno.

Planeacion: Es un proceso que requiere un esfuerzo intelectual; requiere una
determinacion consistente de los cursos de accién y que las decisiones se basen en

propositos, conocimientos y estimaciones consideradas

Organizacion: Es la parte de la administracion que supone el establecimiento de
una estructura intencionada de los papeles que los individuos deberan desempefiar

€N una empresd.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico es el conjunto de acciones destinadas a describir y
analizar el fondo del problema planteado, por medio de procedimientos
especificos que incluye las técnicas de recoleccion de datos, determinando el
cémo se realizara el estudio. Segtin Arias, (2006: 31) "La metodologia incluye el
nivel y disefio de investigacion, las técnicas y los procedimientos que seran
utilizados para llevar a cabo la indagacion". De lo antes se desprende, que en el
marco metodologico se describe cada uno de los componentes que el investigador
ha seleccionado para cumplir con los objetivos de la investigacion que se ha
propuesto, los cuales deben estar sustentados por autores especialistas en

metodologia, como es el caso del autor antes citado.

Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva porque describe un
problema planteado, que permite saber como es y cudl es su comportamiento. De
este modo Delgado de Smith (2011: 249) acota que: “las investigacion descriptiva
reseflan las caracteristicas de un fenémeno existente”. La misma (2011:250)
explica: “este tipo de estudio mide de manera independiente los conceptos o
variables, aunque este en capacidad de integrar las mediciones de cada una de las

variables con el proposito de determinar como es”.

Por su parte, Arias (1999:20), afiade que "La investigacion descriptiva

consiste en la caracterizacién de un hecho, fenomeno o grupo con el fin de
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restablecer su estructura o comportamiento”. Como puede observarse, las
anteriores definiciones explican que la investigacion en curso trata de estudiar el
contenido y su aplicacion del programa de induccion, a su vez, busca interpretar
las fases del proceso de induccion que se imparte al personal de nuevo ingreso, asi
como su verdadera aplicacion dentro de la empresa en estudio.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de
obtener la informacién deseada para la elaboracion de la investigacién, es decir,
de ella va a depender los resultados que se obtenga en dicho trabajo. Segin
Kendall y Kendall (2009: 23), “Las técnicas de recoleccion de datos son los
diferentes recursos empleados por investigadores para recopilar la informacion
que requiere en funcién de encontrar respuestas a interrogantes planteadas en una

investigacion”.

La presente investigacion desarroll6 las siguientes técnicas e instrumentos
que ayuda a recolectar la informacién necesaria para el tema en estudio como la
recopilacion documental y los cuestionarios que son aplicados a la muestra. Las
mismas brindaron a la investigadora la facilidad de incrementar informacion
necesaria, a fin de determinar las prioridades de la empresa objeto de

investigacion.

Observacion Directa

Esta técnica consiste en recopilar los datos complementarios que ayuden a
incrementar los conocimientos acerca del problema planteado, para asi realizar el
analisis comparativo referente al area de recursos humanos de la empresa objeto
de estudio. Sobre la observacion directa Hernandez, Fernandez y Baptista (1991:
316) explica “consiste en el registro sistematico, valido y confiable de

comportamientos o conducta manifiesta”.

Por medio de esta técnica se diagnostico la situacion actual referente al
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proceso de induccién de personal de reciente ingreso a la empresa, por lo cual se
pretende orientar mejoras significativas al mismo, con base a las debilidades y a
las necesidades y expectativas de los trabajadores y empleados, asi como la misma

organizacion.

Este instrumento consiste en una hoja de observacion en el cual se exponen
diversos aspectos relacionados directamente con la induccién de personal, tales
como filosofia de la empresa, esquema organizativo, descripcién de los cargos,

entre otros.

Revision Bibliografica

De acuerdo con la Hernandez A (2002: 147), “La revision bibliografica es la
técnica que ayuda a determinar si un topico de investigacion seleccionado merece
la pena profundizar y si la misma es factible, dado el grado de conocimiento que

se tiene sobre éste”.

Es de resaltar, que una gran parte de la informaciéon requerida para la
efectividad de esta investigacion se recab¢ a través de bibliografia especializada
en el area administrativa, gerencial, y recursos humanos, donde se exponen los
diversos elementos fundamentales que justifican su implementacién en una
organizacion para conseguir los resultados que permitan orientar mejoras en el
proceso de induccién de personal, a los fines de dar soluciéon a la problematica

planteada.

Ademas, se complementa con una revision documental en la que se
destacan los trabajos de grado, manuales y libros relacionados con el tema
investigado, que proporcion6 el soporte y sirvié de guia para la investigacion para

estudiar el proceso de induccion en estudio.

Por su parte Delgado de Smith (2011:282) acota que la recopilacion
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documental: “se trata del acopio de los antecedentes relacionados con la
investigacion, se realiza por la consulta de documentos escritos, sean formales o
no, en los que se plasmé un conocimiento que fue avalado por autores que

realizaron una investigacion previa”.

En este sentido la investigacion destaca una recopilacién documental con
base en los antecedentes vinculados con el proceso de induccion, planteados en el
capitulo II de la investigacion que sustenta y argumentan informacién a la misma.
Asimismo, se cuenta con una serie de documentos escritos manejados por el
departamento de Recursos Humanos de la empresa en estudio, que aportaron
informacion sobre el proceso de induccion del personal. Cabe sefalar, que la
recopilacion documental también se basa en los departamentos de recursos
humanos y del sistema de gestion de la calidad, donde se encuentran los

documentos originales que soportan el proceso de induccién de la empresa.

La Encuesta

La investigacion se apoya en la encuesta como instrumento de recoleccion
de informacién, en la que argumenta Gonzalez, Calleja, Lépez, Padrino, Puebla
(2009: en linea) que “Los estudios de encuesta son un tipo de estudio descriptivo
y, por lo tanto, su objetivo sera el de ayudar a describir un fendmeno dado”. De
acuerdo con Arias (2006: 74), “Es la modalidad de encuesta que se realiza de
forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie

de preguntas”.

En este orden de ideas, la encuesta se utiliza para recopilar informacién
importante sobre las dificultades que presenta la empresa en estudio sobre la
ejecucion del proceso de induccion de personal y con base a los datos
suministrados por los integrantes de la organizacion aplicados tanto para los que
recibieron dicho proceso como para los que lo aplican, se puede detectar la

situacion de la organizacion en el tema planteado.



Instrumentos de Investigacion

De acuerdo con Ary (2008: 45), “Los instrumentos de recoleccién de datos
se refieren a los medios materiales que se utilizan para registrar la informacion
recabada a través de la aplicacion de las técnicas de investigacion”. Lo captado a
través de la observacion directa, es registrado en una lista de cotejo, el cual aporta
la seguridad de que las particularidades de los hechos que sean observados a
través de la técnica de la observacion son debida y oportunamente registrados,
permitiendo hacer acotaciones que se considere pertinente y que a su vez son

utilizados para elaborar los andlisis correspondientes.

En este orden de ideas la investigacion se apoya en el instrumento tipo
cuestionario, que de acuerdo con Sierra (1997: 306) lo define como: “un conjunto
de preguntas, preparado cuidadosamente, sobre hechos y aspectos que interesan
en una investigacion sociolégica para su contestacion por la poblacién o su

muestra a que se extiende el estudio comprendido”.

Segun Delgado de Smith (2011: 284): “es la recopilacion de datos que se
realiza de forma escrita por medio de preguntas abiertas, cerradas, dicotémicas,
por rangos, de opcion mdltiple, entre otros”. Tomando esto en cuenta, el
cuestionario como instrumento de recoleccion de la informacién es de vital
importancia, ya que a través de él se obtienen datos relevantes acerca de la

investigacion, con respuestas concretas que arrojan un resultado determinado.

El instrumento aplicado contiene preguntas del tipo cerradas, a través de los
cuales se concretan los aspectos sobre los que se hace necesario conocer las
opiniones de las personas a quienes se dirige el mismo. Esto, con el fin de recabar,
de los propios actores del proceso, los datos que permitan llegar a conclusiones
que expliquen la relevancia o impacto que tiene el proceso de induccién al

personal de reciente ingreso a la organizacion donde se desarrolla actualmente el
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estudio.

El cuestionario aplicado para recopilar la informacién necesaria esta
estructurado con preguntas para respuestas dicotomicas cerradas (Si, No), basadas
en el cuadro de operacionalizacion de variables, elaborado a partir de los objetivos

especificos y los indicadores generados en dicho cuadro.

Validez

Segun Morles (2008: 31), “La validez es el grado con el que un instrumento
sirve a la finalidad para la cual fue destinada”. En cuanto a la validez de
Contenido, se refiere al grado en que un instrumento refleja el dominio especifico
de contenido de la que se mide; es decir, la relacion existente entre los resultados
obtenidos de los instrumentos aplicados y los objetivos que persigue la

investigacion.

Para su validez, el instrumento se sometio a un analisis por tres expertos,
quienes evaluaron la relacion del contenido con la realidad planteada. La
validacion del contenido estuvo determinada por las variables contenidas en el
Cuadro de Operacionalizacion de Variables, y fueron validadas en un rango de

100% adecuadas o no adecuadas.

Confiabilidad

La confiabilidad es un requisito de toda investigacion, en ella se toma en
cuenta el grado de confianza que posee el instrumento a aplicar, para asi darle un
caracter real y mas amplio al contexto a estudiar. Para Arias (2006: 480) acota que
“la confiabilidad se refiere al grado en el cual se eliminan los errores de

medicién”

Segun Dessler (2001: 175) expresa que “la confiabilidad es la segunda



caracteristica de importancia para una prueba y se refiere a su consistencia. Se
trata de la consistencia de las calificaciones que obtienen una misma persona

cuando se repite la prueba con una prueba idéntica...”

La confiabilidad le da la credibilidad a la investigaciéon y mayor
acercamiento a la realidad, por ello debe ser la base fundamental de toda
investigacion. Es importante sefialar que la confiabilidad viene dada por el nivel
de similitud que debe tener el instrumento a fin de cumplir con los objetivos

propuestos.

Para alcanzar la confiabilidad del instrumento se obtuvo a través del calculo
Alpha Cronbach, el cual mide la consistencia interna en pruebas y determina la

proporcion en los items para medir una misma caracteristica en comun.

Por lo tanto, para lograr el calculo de la confiabilidad se conto con la
colaboracion de los tres expertos, a quienes se les aplicé el instrumento, y con ello

basarnos el calculo de la confiabilidad con la siguiente férmula:

Formula:
Donde:
N= 40 Ntimero de ftems
N-1= 39 Ntimero de items -1 grado de Libertad
ST= 5,22821  Sumatoria de varianzas (ftems)
S= 13,5667  Varianza

Sustituyendo los valores arroja un resultado de 0,63, este valor representa un
alto grado de confiabilidad sobre el instrumento, por consiguiente éste es factible,
debido a que se encuentra en los rangos de magnitud establecidos de acuerdo con

este método de calculo.

Poblacion — Muestra de la Investigacion
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La poblacién es definida por Hurtado y Toro (2007: 124), como: “el total de
los individuos o elementos a quienes se refiere la investigacion, es decir, todos los
elementos que vamos a estudiar, por ello también se le llama universo”, se
entiende entonces que se refiere al un conjunto de elementos de los cuales se
pretende indagar y conocer sus caracteristicas, o una de ellas, y para la cual seran

validas las conclusiones obtenidas en la investigacion.

Para esta investigacién la poblacion esta conformada por la totalidad de los
trabajadores de la empresa en estudio, comprendida por 231 personas. Sin
embargo, debido a que la cantidad de trabajadores que se convierten en la
poblacién es muy elevada, para aplicar un cuestionario que resulte efectivo,
genera un grado de dificultad mayor, por lo cual se puede aplicar una muestra para
hacer certera la aplicacion del cuestionario y que permita generalizar los

resultados obtenidos.

En este sentido Sierra (1997: 174) explica la muestra de la siguiente
manera: “es una parte reducida de una determinada poblacion o universo, en
relacién a la cual se representa cuantitativamente una fraccion”, Ademas, sefiala

que:

Las muestras tienen fundamento matematico estadistico. Este consiste
en que obtenidos de una muestra, elegida correctamente y en proporcion
adecuada, unos determinados resultados, se puede hacer la inferencia o
generalizacion, fundada matematicamente, de que dichos resultados son
validos para el universo del que se ha extraido la muestra, dentro de
unos limites de error y probabilidad, que se pueden determinar
estadisticamente en cada caso (175).

En este orden de ideas al establecer la cantidad de trabajadores en la empresa
bajo estudio, indica que se estd en presencia de una poblacion finita, ya que la

misma se eleva a 231 trabajadores, lo cual permite realizar el calculo de la



muestra. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2005: 48) utiliza para

ello la férmula siguiente:

- Z*.N(p.q)
e’(N-1)+Z*(p.q)

Donde:

Z = Coeficiente de confianza, que representara el 1.96.

N = T0amafo de la poblacién, que corresponde a 231 trabajadores.
q = Probabilidad de fracaso (50%) o lo que es igual 0,5.

p = Probabilidad de éxito (50%) o lo que es igual 0,5.

e = Error de estimacion 5%, lo que equivale a 0,05

El nivel de confianza es la probabilidad de que la muestra sea representativa
de la poblacién. Para un nivel de confianza de 95% se tiene un coeficiente de

1,96.

95

Z :L
100

Z=0,475

De acuerdo con la Tabla de Distribucion Normal. (Ver anexo) este resultado
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equivale a un coeficiente de 1,96, el cual este es el valor que se aplicé en la

formula.

El tamafno de la poblacién es de 231 trabajadores, incluyendo los que
trabajan en oficinas como los trabajadores en el area de producciéon. La
probabilidad de éxito como la de fracaso sera distribuido de manera equitativa y

con la sumatoria de ambas dara un total de 100% o lo que es igual a 1.

El error de estimacion es la diferencia del coeficiente de confianza en base

al 100%, por consiguiente equivale al 0.5% 6 lo que es igual a 0.05.

Si sustituimos la féormula:
2 = (1L96) -38416 = 384

p.q=0,5x0,5=0,25

2

e - 0.05 = 0,025

(N-1) = 231-1= 230

Adelantado estos pasos queda lo siguiente:

3,84 x231 x0.25
n= 0,0025(230)+(3,84)0.25

221,76
n= 1,535
n= 144,46 = 144 Trabajadores

La muestra obtenida esta comprendida por un total de 144 trabajadores que



laboran dentro de la empresa en estudio, estos comprendidos en trabajadores de

nomina diaria y nomina mensual.

Estrategia Metodologica

Esta investigacion se apoya en el Cuadro Técnico Metodologico como
herramienta para analizar los objetivos especificos de la investigacién planteados
en el Capitulo I y ponerlos en marcha para cumplir con el objetivo general, asi
como desarrollar los procedimientos que se llevaran a cabo dentro de la

investigacion.

Se puede destacar que el Cuadro Técnico Metodologico, segtin Delgado de
Smith (2011:261) se caracterizan porque “en €l estan contenidas las dimensiones
y/o variables estudiadas, las cuales estan contenidas en cada uno de los objetivos
planteados, los indicadores, items, las fuentes de informacién e instrumentos.” A
su vez, la misma autora, en la misma pagina argumenta: “la elaboracion de este
cuadro permite ir descomponiendo a partir de los aspectos generales, los
elementos mas concretos que le permiten al investigador acercarse a la realidad

objeto de estudio”.

El Cuadro Técnico Metodoldgico se elabord mediante la implementacion de
los objetivos especificos para lograr y cumplir el objetivo general de esta
investigacion. Este cuadro se construy6 por medio del andlisis detallado de los
objetivos especificos, estableciendo dimensiones para cada uno de los mismos, la
cual se define en una siguiente columna para asi aclarar cualquier duda o

incertidumbre para el lector o interesado en la investigacion.

Del mismo modo, se establecieron indicadores que puedan generar los
items para el desarrollo y sustento de las técnicas de recoleccion de datos, fijando
las fuentes de investigacion con el objetivo de destacar el fundamento y origen de

la informacién, para luego determinar y cumplir los instrumentos y las técnicas
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para la recoleccion de la informacion, para asi establecer y determinar resultados.

A continuaciéon, en el cuadro N° 1 se presenta el Cuadro Técnico
Metodolégico de la investigacién en curso, que permite orientar hacia la busqueda

de la realidad del objeto de estudio:



CUADRO N° 1
Cuadro Técnico Metodolagico

Objetivos Dimension NP . . Ne Técnicas e
. Definiciéon Indicadores Items p Fuentes
Especificos o Factor Item Instrumentos
Marco 1
filoséfico eHistoria de la empresa 2
®Mision 3 .
. Trabajadores de
®Vision 4
o la empresa.
Es la ®Valores organizacionales Encuesta
informacion . . -
. o 5 Gerencia de | (cuestionario)
gegesarllla que se ’ESII‘UCIHI‘a Ol‘gaIIIZaClOIlal Recursos RecopllaCIén
. ebe revar ¥y ®Productos elaborados Humanos. documental.
e Identificar el . constituir el L 6
, Contenido ®Descripcion del proceso
contenido del | o\ . | proceso, el cual ducti 7
proceso  de | o P debe ser | La productivo
induccién al | ; 4 o | impartido en su | Organizacion *Canales o de 8
trabajadores de ePrincipales clientes 9
reciente ingreso ePoliticas y normas de la 10
a la empresa
organizacion. ®Reglas y procedimientos 11
internos.
eDistribucion  fisica de 12
Planta

Objetivo General: Evaluar el Proceso de Induccion de personal impartido en los trabajadores de nuevo ingreso en una empresa
dedicada a la fabricacion de rollos, bolsas y sacos industriales de plastico, ubicada en Valencia, edo. Carabobo, que sirva de guia para

acciones de mejoras en dicho proceso.
Fuente: Castillo (2013)
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CUADRON°1

Objetivos Dimensién o NP . . N° Técnicas e
. Definiciéon Indicadores Items p Fuentes
Especificos Factor Item Instrumentos
eHorario de trabajo 13
®Horas de descanso 14
e®Horas de comida 12
eDias de pago 17
Horario ®Beneficios sociales 18 Trabajadores de
laboral ici 5mi
Es la Beneficios Y |®Beneficios econdmicos la empresa.
informacién *Programas de Encuesta
necesaria que capacitacion y 19 Gerencia de | (cuestionario)
se debe llevar desarrollo  ofrecidos Recursos Recopilacién
s y constituir el por la empresa Humanos. documental.
e Identificar el proceso ol
contenido del | Contenido del cual debe ser e Supervisores 20
proceso de | proceso de impartido  en eCapacitadores 21
induccién  al | induccion partice Actores apa a i 29
personal su totalidad a eCompafieros de trabajo
los ) ® A los subordinados 23
trabajadores de
i s 24
Teaente Funciones y [®Descripcién del cargo
ingreso 2 la deberes de los [eObjetivos del 25
organizacion. )€ I.YOS €l cargo
nuevos ®Relacion del cargo con
trabajadores otros cargos de la 26
empresa
eMetas y resultados 27
esperados 28

eUbicacién del cargo

Cuadro Técnico Metodoléogico
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(Continuacion) Fuente: Castillo (2013)
CUADRO N°1
Cuadro Técnico Metodolégico
Objetivos Dimensién o NP . . N° Técnicas e
jets Definicion Indicadores Items . Fuentes
Especificos Factor Item Instrumentos
° De:efgni(lilar Es el conjunto eDuraciéon y frecuencia I&é)iat;ir]l)aiis;res
actividades de acciones, del proceso. G .p ’ d
quef | funciones vy ®Responsables de la REZEI;SC(I)E €
broceso de Actividades jornadas ~ que ejecucion del proceso. » Humanos Encuesta -
proceso € se imparten y | Actividades de [®Recorrido del trabajador ) . .
induccién del proceso de | ~. . . L, cuestionario
. .~ ejecutan y que | la induccion. por la organizacion. 30 L ci
para los | induccion se encuentran eSocializacid Procedimientos Revisién
trabajadores inteoradas  al ocia IZ‘ECIOD entre sus y Formatos que Documental
de la empresa & d COMpAneros. 31 establecen el
objeto de PrgcesQ, € eAdaptaciéon al entorno proceso de
nduccioén. ; o
estudio auea laboral. 32 induccion.
33
(Continuacion) Fuente: Castillo (2013)
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CUADRO N° 1
Cuadro Técnico Metodolégico

Objetivos Dimension o N . . N° Técnicas e
e Definicion Indicadores Items . Fuentes
Especificos Factor Item Instrumentos
eMaterial didactico
Recursos eMaterial didactico 34
Materiales adaptado a las
necesidades de
induccién
F eUso de recursos 35
e Identificar las a?e Ccttoarrfs que audiovisuales durante
ili ) la induccién.
de]zlhdar(lessenta negativamente 36
u .
21 proEeso de . .61 proceso de eEntorno habilitado para Los trabajadores
induceis d Debilidades induccién de Medio la induccié de la empresa y Encuesta
thduccion @€ | 40] proceso de personal, que . a Induccion 37 los otros actores. . .
personal, que . . Ambiente (cuestionario)
Induccion. oriente las
se lleva a cabo acciones de
en - la mejoras para o
mencionada optimizar ®Desenvolvimiento  del
organizacion dicho proceso. personal encargado de 38
Recursos la induccion
humanos eConocimiento del tema | 139
por parte del
facilitador 40
®Despeje  de  dudas
durante induccioén.
(Continuacion) Fuente: Castillo (2013)
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Resultados de la Encuesta

Aqui se procede a exponer los resultados que se han obtenido de los propios
trabajadores de la empresa, para lo cual se organizé la tabulacion a través de un
cuadro contentivo de columnas para reflejar los item relacionado con el indicador
estudiado, las preguntas formuladas, las frecuencias de cada una de las respuestas
a las preguntas, asi como el porcentaje asociado a dicha frecuencia. Una vez
expuestos tales datos, se procedera interpretar cada una de las preguntas, que

serviran para las conclusiones pertinentes.

Cuadro N° 2

Marco Filoséfico y La Organizacion.

ITEM Pregunta Alternativas

Si No

F % F %

:Se le suministré informacion sobre la

resefia histérica de la empresa? 80 | 5556 | 64 | 44,44

2 ;Se le imparti6 informacion sobre la| 90 62,5 54 37,5
mision de la organizacion?

3 ¢Fue informado en relaciéon con la| 100 | 69,44 | 44 | 30,66
vision empresarial?

4 ¢Le fue suministrada informacién en| 102 | 70,83 42 29,17
relacion con los valores
organizacionales?

5 ¢Recibi6 informacién acerca de la| 105 | 72,92 39 27,08
estructura organizacional?

6 ¢Se le brind6 informacion suficiente| 100 | 69,44 | 44 | 30,66
sobre los productos elaborados en la
empresa?

7 ¢Fue informado en relacion a las| 90 62,5 54 37,5
distintas fases del proceso productivo?

Fuente: Castillo (2013)
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Cuadro N° 2

Marco Filoséfico y La Organizacion.

ITEM Pregunta Alternativas
Si No
8 ¢Conoci6 sobre los canales de| F % F %
COIDEI?Clal‘l%aCIOH empleados por la 82 15694 | 62 |43.06
organizacion?
9 ¢Tuvo informacién relacionada con los| 100 | 69,44 | 44 | 30,66

principales clientes?

10 ¢Fue informado suficientemente en| 85 | 59,02 59 | 40,98
relacion con las normas y politicas que
se manejan dentro de la organizacion?

11 ¢Se le imparti6 informacion sobre las| 125 | 86,80 | 19 | 13,20
reglas y procedimientos internos?

12 ¢Recibi6 informacion relacionada con| 82 56,94 | 62 | 43,06
la distribucion fisica de la empresa?

% %
Total | 66,02 | Total | 43,98
SI NO

Continuacién. Fuente: Castillo (2013)

Interpretacion

Con respecto al indicador sobre el marco filos6fico y la organizacion, se
sometieron a consulta 12 interrogantes, las cuales estuvieron orientadas a
determinar el objetivo uno (1) de este proyecto. En cuanto a la primera pregunta,
se puede observar que el 55,56% de los encuestados opina que no se le suministré
informacion sobre la resefia historica de la empresa, mientras que el 44,44% de
ellos estima que si. Tales resultados permiten evidenciar que los trabajadores de la
institucion estan plenamente conscientes que existen deficiencias en este aspecto
de la organizacion, lo que debe servir de orientacién para que la gerencia

soluciones esto.

En lo concerniente al item N° 2, Como puede apreciarse, el 62,5% de las

personas consultadas aprecia que la mision de la organizacién le fue



suficientemente suministrada, en virtud que solamente 90 trabajadores sefialaron
que si. Se debe tomar en consideracion que en un proceso de induccién cada
elemento es tan importante como cualquier otro, por lo cual se debe agregar el
formalismo de tal manera que esta informacioén llegue a todo el personal y no solo
a un grupo de ellos, por lo que se deben tomar las previsiones a que hubiera lugar,

pues 37,5% se manifest6 en contra de esta opcion.

En lo atinente a la tercera pregunta, se puede apreciar que al 30,66% de los
trabajadores que participaron en el proceso de induccién personal no se le informé
acerca de la vision empresarial, sin embargo un 69,44% afirma que si recibi6 la
informacién. No obstante, esto debe ser corregido, debido a que éste determina el

norte hacia el cual se dirige organizacionalmente la empresa.

Sobre la cuarta interrogante, se puede apreciar que el 70.83% de los
trabajadores fue informado sobre los valores organizacionales de la empresa, pero
que debe hacer énfasis que ésta informacion tiene que hacerse llegara a todos, por
lo que el proceso de induccién no debe ser excluyente, sino que tiene que ser

formal y sistematico para todos los participante.

Respecto a la estructura organizacional, se puede evidenciar que a s6lo el
72,92% de las personas consultadas se les informd suficientemente sobre la
estructura organizativa de la empresa, lo que puede ser negativo pues podria
aportar desconocimiento sobre los cargos relacionado con un determinado puesto

de trabajo.

En cuanto al item 6, relacionado con los productos elaborados, se aprecio
solamente el 69,44% de los trabajadores manifestd6 que no recibié informacion
suficiente sobre este aspecto, mientras que el 30,66% no lo recibi6 de manera
apropiada. Asimismo, el 62,44% de ellos opin6 que si fue informado sobre las
distintas fases del proceso productivo, dejando de lado al 37,5% de ellos quienes

se manifestaron en contra.
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Similar respuesta se obtuvo en la pregunta 8, ya que solo el 56,94% de los
trabajadores conoci6 desde el principio la informacién idénea acerca de los
canales de comercializacion que tiene la empresa, lo que debe ser corregido para
que el personal tenga una visién adecuada de las limitaciones y fortalezas de la

organizacion.

En cuanto a las normas y politicas, se puede apreciar que, segun el personal
consultado, no se imparte informacion suficiente sobre las politicas y normas de la

empresa, basado en que sélo el 59,02% de ellos recibié tal informacion.

Sobre, las reglas y procedimientos internos, las respuestas obtenidas
permiten orientar que 86,80% estima haber recibido informacion suficiente, pero

que debe ser extendido este tipo de informacién a los demads trabajadores.

Insuficiente informacién también fue aportada a los trabajadores, en
relacion con la distribucion fisica de la planta, ya que solo el 56,94% de ellos

admiti6 haber recibido este tipo de informacion.

Las valoraciones que pueden emitirse con relacién al marco filoséfico e
informacion sobre la organizacion organizacional indican que un 66,02% se
afirma que fue otorgada ésta informacién, contra un 43,06% en la que los
trabajadores niegan haberla recibido. Si bien, en la organizacion en estudio se
aplica un procedimiento para la induccién de los trabajadores de reciente ingreso,
sin embargo, el mismo presenta debilidades importantes, como la falta de
informacion dentro del proceso, el cual deben ser revisadas y corregidas, a los
fines que dicho proceso permita a mejorar el desempefio laboral de los recursos

humanos.



Cuadro N° 3

Horario Laboral y Beneficios

ITEM Pregunta Alternativas
Si No
F % F %
;Recibi6 informacion relacionada con
é
13 el horario laboral que debia cumplir? 144 100 0 0
14 ¢Fue informado sobre las horas de| 144 100 0 0
descanso?
15 ¢Se le informé acerca de las horas| 144 100 0 0
destinadas para la comida?
16 ¢Le fue suministrada informacion| 144 100 0 0
relacionada con los dias de pago?
17 :Se le inform6 sobre los beneficios| 125 | 86,80 19 13,20
sociales?
18 ¢El personal de inducci6n le inform6| 140 | 97,22 4 2,78
sobre los beneficios econémicos del
cargo?
19 ¢Fue informado sobre los planes de| 82 56,94 | 62 | 43,06
desarrollo laboral dentro de la
organizacion?
% %
Total | 91,56 | Total | 08,44
SI NO
Fuente: Castillo (2013)
Interpretacion

Ante la evaluacién del indicador relacionado con el horario laboral, no se

apreciaron problemas importantes desde la éptica de los trabajadores, ya que ante

la consulta en aspectos como recepcién de informacion relacionada con el horario

laboral, horas de descanso y comida, asi como los dias de pago, las respuestas

fueron unanimes, en el sentido que si se han recibido este tipo de informacion.

Una debilidad en este indicador pudiera estar dado en cuanto a los beneficios

sociales, ya que los trabajadores manifiestan que sélo el 86,80% de ellos recibié

este tipo de informacion, asi como lo concerniente a los planes de desarrollo ya

que solamente le fue informado, segin los consultados, al 56,94% de ellos

dejando de lado al 43,06% de éstos.
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De acuerdo con los resultados se puede destacar, que la informacion
relacionada en base a los horarios y beneficios en impartida de manera positiva,
representando un 91,56% de los resultados obtenidos, no obstante existe un 8,44%
de los trabajadores en la que no recibieron esta informacion. Es importante
destacar que el proceso de induccion se debe dejar en claro este tipo de aspectos,
ya que esto representa la adaptacion inicial en la que el trabajador debe tener
conocimiento, por ende este indicador tiene que darse en un 100% en dicho

proceso.



Cuadro N° 4

Actores

ITEM Pregunta Alternativas

Si No

F % F %

¢Se procedio con la presentacion formal

de los supervisores de la empresa? 133 192,361 11 7,64

20

21 ¢Fue debidamente presentado ante los| 125 | 86,80 19 13,20
capacitadores?

22 ;Se le presentd6 formalmente a los| 135 | 93,75 9 6,25
compaifieros de labores?

23 ¢Fue debidamente presentado ante sus| 144 100 0 0
subordinados?
% %
Total | 93,22 | Total | 6,78
SI NO

Fuente: Castillo (2013)

Interpretacion

Otro de los indicadores sujeto a estudio fue lo concerniente a las
presentaciones en el entorno laboral. Como primera pregunta de este renglon, se
abord6 lo atinente a la presentacion formal de los supervisores, en la cual el
92,36% de los trabajadores admiti6 que si habia participado en este tipo de
presentaciones, mientras que solamente el 7,64% de los casos no se habia

cumplido esta condicién.

En el mismo sentido, no siempre les fue presentado el personal de
capacitacion, basado en que solamente el 86,80% de ellos admiti6 haber sido
presentados mientras que el restante opind que no. Este es un aspecto que debe ser
corregido, para evitar que el personal desconozca ante quien es responsable de una

determinada tarea y a quien debe rendir resultados.
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En cuanto a si se les presentd a los compafieros de trabajo, el 93,75% de los
trabajadores admitio que si, en tanto que solo el 6,25% respondi6 negativamente
ante esta interrogante. Sobre la presentacion ante los subordinados, las respuestas

fueron unanimes en que si se ha estado cumpliendo con esta disposicion.

Para la participacion de los actores dentro del proceso de induccion se conto
con un 93,22% de los resultados obtenidos, en este sentido el personal que recién
ingresa a la organizacion recibe su primer contacto con los integrantes de la
organizacion, ya que con la presentacion de sus compafieros el nuevo trabajador
rompe con la ansiedad e incertidumbre que se genera los primeros dias de trabajo.
Sin embargo existe un 6,78% que niega haber tenido aquellas presentaciones, el

cual no deja de ser importante y de reflexion para su mejora.



Cuadro N° 5

Funciones y Deberes de los Nuevos Trabajadores

ITEM Pregunta Alternativas
Si No
F % F %
¢Durante el proceso le ofrecieron 175 186801 19 | 13.20
24 suficiente informacién relacionada con ’ ’
la descripcion del cargo a ocupar?
25 ;Se le informo acerca de los objetivos | 144 100 0 0
del cargo?
26 ¢Recibié informacion sobre la relacion| 107 | 74,30 37 25,7
de su cargo con los demas cargos dentro
de la empresa?
27 ¢Se le explico suficientemente acercade| 82 | 56,94 | 62 | 43,06
las metas y resultados esperados del
cargo?
28 ¢Le fue indicada la ubicacion del cargo| 135 | 93,75 9 6,25
dentro de la estructura organizacional?
% %
Total | 82,35 | Total | 17,64
SI NO
Fuente: Castillo (2013)
Interpretacion

El siguiente indicador implicé conocer sobre aspecto relacionados con las

funciones y deberes de los nuevos trabajadores. En cuanto al cargo a ocupar, el 86,

80% del personal indicé que si se habia cumplido con esta premisa, mientras que

el 13,20% manifesté en desacuerdo, lo que revela una debilidad procedimental

que debe ser corregida.

En relacion a los objetivos del cargo, no se aprecia deficiencias ya que

todos indican que se cumple adecuadamente esta disposicion. Pero si se presenta

una debilidad en cuanto a la recepcién de informacién sobre la relacién entre los

distintos cargos, pues el 74,30% indica que si mientras que el 25,70% de ellos no

ha sido informado sobre este aspecto.
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En cuanto a las metas y resultados que se esperan del cargo el 56,94 de ellos
indica que recibi6 este tipo de informacion, en tanto que el restante 43,06% estimé
que no, lo que debe servir para mejorar este tipo de actividades, ya que todo el

personal debe conocer a cabalidad las expectativas que se tienen de su desempefio.

Al analizar estos datos obtenidos, se destaca que el 82,35% de los
trabajadores afirma que se le proporcion6 la debida informacion respecto a las
funciones y objetivos de su cargo, asi como su incidencia en los otros y su
ubicacion dentro del organigrama, no obstante se representa un 17,64% en la que
niegan haber recibido este tipo de informacion, la cual hace reflexién en la lograr
la totalidad positiva en base a este indicador, puesto que el trabajador que recién
ingresa debe estar claro de las funciones y responsabilidades que tiene su cargo
dentro de la organizacion, y con ello su efectivo desenvolvimiento y desarrollo en

la misma.



Cuadro N° 6

Actividades de Induccion

ITEM Pregunta Alternativas

Si No

F % F %

¢La duracion y frecuencia de la

induccidén fue adecuada? 19 13,19 125 | 86,81

29

30 ;Se le informé sobre los responsables| 42 | 29,16 | 102 | 70,84
de la ejecucion del proceso de
induccion?

31 :Se le ofreci6 el debido recorrido por| 125 | 86,81 | 19 | 13,19
las distintas dependencias de la
organizacion?

32 :Se promovio durante el proceso la| 125 | 86,81 | 19 | 13,19
socializacion entre sus compafieros?

33 ¢Se evidencié el esfuerzo por el logro| 62 | 43,05| 82 | 56,95
de su adaptacion al entorno laboral?

% %
Total | 34,44 | Total | 65,59
SI NO

Fuente: Castillo (2013)

Interpretacion

En cuanto al indicador definido para dilucidar elementos concernientes a las
actividades de induccién, se procede a evaluar aspectos como la duracién y
frecuencia del proceso de induccién, a lo cual el 86,81% de los consultados estimé
negativamente. Igualmente, en cuanto a la recepcién de informacion relacionada
con los responsables del proceso de induccion, el 70,84% de los trabajadores
coincidi6 en opinar que no, lo que evidencia una debilidad importante, en virtud
que el personal debe conocer las personas que seran sus inductores,

permitiéndoles familiarizarse con éstos.
En cuanto al recorrido de los trabajadores por todas las dependencias de la

empresa, el 13,19% de los mismos respondieron que no, en cambio, el 86,81%

afirma que se le imparti6 el recorrido por las areas de la organizacion, sin
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embargo, se que evidencia la falta de uniformidad de criterios al ofrecer este tipo

de informacion sélo a una parte de los trabajadores de reciente ingreso.

Por otro lado, el personal responsable de la inducciéon se mostr6é poco dado
a fomentar lazos de socializacion entre los compafieros, dado que el 86,81% de
ellos califico positiva la aplicacion de esta disposicién. En el mismo orden de
ideas, opinaron, en 56,95%, que el personal de induccién no evidencié esfuerzo

suficiente por el logro de la adaptacion del trabajador al entorno laboral.

En base a los resultados obtenidos, se demuestra que el 34,44% del personal
fue adaptado y socializado de manera efectiva al impartir el proceso de induccion,
sin embargo se representa un 65,59% de los trabajadores que niegan la

participacion en la familiarizacion y socializacion de dicho proceso.

La valoracién que se puede tener sobre este indicador orienta sobre
debilidades importantes que deben ser debidamente analizadas y ponderadas sus
consecuencias, ya que la mayor opiniéon del personal es negativa, lo que es
totalmente contrario al cumplimiento de las disposiciones en materia de inducciéon

de recursos humanos.



Cuadro N° 7

Recursos Materiales, Medio Ambiente y Recursos Humanos

ITEM Pregunta Alternativas

Si No

F % F %

¢Le fue entregado suficiente material
34 didactico segin sus necesidades de
informacién?

12 8,33 | 132 | 61,67

35 ¢El material didactico recibido estuvo| 12 8,33 132 | 61,67
adecuado a sus necesidades de
informacion?

36 ¢Fueron utilizados recursos 6 4,16 138 | 95,84
audiovisuales como apoyo inductivo?

37 ;Se previo el ambiente acorde al| 85 |59,02| 59 | 40,98
proceso de induccion?

38 ¢El personal de inducciéon demostr6| 125 | 86,80 | 19 | 13,10
habilidades y destrezas para impartir el
proceso inductivo?

39 ¢El personal facilitador de la induccién| 125 | 86,80 | 19 | 13,10
demostré suficientes conocimientos
sobre el tema a su cargo?

40 ¢El personal de induccién aclar6| 100 | 69,44 | 44 | 30,56
debidamente las dudas surgidas durante
el proceso?

% %
Total | 46,12 | Total | 53,82
SI NO

Fuente: Castillo (2013)

Interpretacion

El presente indicador permite aportar una vision sobre los recursos y medio
ambiente utilizados para desarrollar el proceso de induccién. En primer término,
se puede destacar que en cuanto al material didactico, el 61,67% de los
trabajadores neg6 el cumplimiento, es decir, no recibi6 suficiente material de esta
naturaleza, lo que representa una debilidad, dado que las personas suelen retener
poca informacién, y requiere un soporte para fortalecer el conocimiento, lo que

esta debilidad dificulta cumplir.
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Las respuestas anteriores, influyen sobre la siguiente, ya que el personal, en
el mismo porcentaje manifesté que el material didactico no estuvo acorde a sus
necesidades, lo que en cierta medida es explicable debido a que éstos necesitan
fortalecer los conocimientos suministrados por el personal de induccién, con la

comparacion de datos aportados por medios didacticos.

La valoracién de los encuestados manifest6 un 95,84% en negativa respecto
al manejo de recursos audiovisuales, lo que demuestra que mayormente no
utilizan estos medios para fortalecer y proyectar informacion durante el proceso

de induccién.

En cuanto al tema relacionado con las destrezas, habilidades y
conocimientos demostrados por el personal de induccion durante el proceso, no se
evidencié debilidad importante ya que el 86,80% de los trabajadores se
manifestaron positivamente ante este aspecto. De igual modo, se arroj6 un 69,44%
afirmando que el personal aclaro las dudas durante el proceso de induccién contra
un 53,82% que resulta importante, ya que el trabajador debe sentirse claro y

seguro al momento de iniciar sus labores dentro de la organizacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se expresa un 53,82% en negativa
a la utilizacion de material didactico, recursos audiovisuales y ambiente
disponible para el apoyo del proceso de induccion, lo cual hace reflexién para su
mejora por medio de acciones correctivas adecuadas. De igual modo, el personal
que participa en la inducciéon debe mejorar lo concerniente a las aclaratorias
oportunas y confiables a los trabajadores, en virtud que ellos constituyen la tinica
persona que en ese momento puede aclararle dudas que pudieran tener incidencias

negativas en su desempeiio.



CONCLUSIONES

La base que sustenta una empresa es su organizacion interna, en conjunto
con la adecuada utilizacion de los recursos de que dispone, tanto humanos, como
magquinaria y equipos, para que el desarrollo de su gestion tienda a la excelencia
en los resultados. Por lo anterior, esta investigacion se basa en la necesidad de
determinar en qué condiciones se viene desarrollando el proceso de induccion de
personal de reciente ingreso en una empresa fabricante de bolsas y sacos
industriales en plastico, como factor preponderante en las actividades que se
ejecutan en la organizacion. Asi pues, esta investigacion esta concebida como una
herramienta dirigida a evidencia las debilidades en la gestion de recursos
humanos, en el marco del proceso de induccion, que permitan la optimizacién de
dicho proceso, de manera que se traduzca en un mejoramiento en su desempefio

laboral.

Cabe destacar que las conclusiones derivadas del proceso de investigacion
debe llevarse a cabo desde el abordaje de varios indicadores, los cuales a su vez se
encuentran contenidos en los objetivos especificos, por lo que se debe tomar en

cuenta los resultados de tales indicadores para cumplir con dicho objetivo.

En cuanto al primero de ellos, el cual estd orientado a identificar el
contenido del proceso de induccién al personal que actualmente se lleva a cabo en
la empresa objeto de estudio, es importante sefialar algunos elementos que se

relacionan con dicho objetivo.

En primer lugar, se tiene que hacer mencion a cultura organizacional,
surgen algunas apreciaciones que conllevan a determinar que en términos
generales, se viene cumpliendo con el contenido del proceso de induccion, pero
asimismo en dicho procedimiento se presentan algunas debilidades o deficiencias

importantes que no contribuyen al logro de los objetivos contenidos en el
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documento de induccién.

Es relevante mencionar, que lo concerniente a la cultura organizacional es
de singular importancia, ya que mediante su pleno conocimiento el trabajador
podré identificarse con la empresa, y hara todo el esfuerzo que esté a su alcance
para que la misma consiga él cumplimiento de su mision, vision y politicas,
contribuyendo con ello a mejorar el posicionamiento y desarrollo de la

organizacion.

Por tanto, los aspectos contenidos en lo relacionado con el tema de la
cultura organizacional se deben ofrecer en su totalidad, a los fines que dicho
proceso permita mejorar el desempefio laboral de los trabajadores y del personal
de recursos humanos. De igual manera, surge la necesidad de impartir la
informacion respecto a los beneficios sociales para todos los trabajadores y sobre
los planes de desarrollo, ya que esta informacién no ha sido transmitida por
completo, no incluyendo otra importante cantidad de personas que necesitan

conocer esta informacion.

Sin embargo, no todos los aspectos evaluados son valorados negativamente,
pues en lo concerniente al dominio de elementos organizacionales y transmitidos a
los trabajadores, se presentan elementos positivos como el relacionado con el
horario laboral, horas de descanso y comida, asi como los dias de pago, se puede

concluir buen desempefio por parte del personal responsable de la induccién.

En relacion al cumplimiento del segundo objetivo, que se formula para la
determinacion de las actividades que conforman el proceso de induccién para los
trabajadores de la empresa objeto de estudio, fue necesario evaluar aspectos

relacionados con funciones y deberes de los nuevos trabajadores.

En este sentido, se puede indicar que en la actualidad se presentan una serie

de debilidades, en cuanto al fortalecimiento de los conocimientos de los



trabajadores en relacion con sus funciones y deberes dentro de la empresa, ya que
esta informacion no se esta transmitiendo eficazmente a la totalidad de empleados
de reciente ingreso. En el mismo sentido, surge la necesidad de potenciar la
informacion a todos los empleados respecto a la relacion y las responsabilidades
que existe entre los distintos cargos, ya que se debe entender que la trama de
relaciones que se pueden encontrar en una empresa tiene muchas variantes, y cada
uno de los trabajadores debe tener plenos conocimientos sobre los cargos

relacionados con su puesto de trabajo.

Otro de los factores que debe ser objeto de mejora estd dado por el pleno
conocimiento por parte de los trabajadores en relacién con las metas y resultados
que se esperan del cargo, lo que resulta fundamental para que cada uno de
conozca las expectativas que se tienen de su desempefio y, consecuentemente,
aporte el mayor esfuerzo para cumplir con esa premisa. El fortalecimiento en este
aspecto contribuirda a mejorar el desempefio laboral, con el consecuente valor

agregado a los resultados del proceso productivo.

Con respecto al objetivo formulado para identificar las debilidades que
presenta el proceso de induccion de personal, que se lleva a cabo en la empresa,
de acuerdo con las necesidades de adaptacion que presenta el recurso humano y la
situacion actual, se pueden concluir los siguientes elementos. Se presentan
debilidades, en cuanto al fortalecimiento de los conocimientos de los trabajadores
en relacién con sus funciones y deberes dentro de la empresa, ya que en la
actualidad el personal responsable del proceso de induccién no cumple con este

cometido.

Otra debilidad, esta dada porque al momento de ingresar el trabajador no se
le indica de manera formal y con base en documentos los beneficios sociales que
gozara durante su relacién contractual, lo que no contribuye a la motivacién de los

trabajadores con respecto a su trabajo y la empresa.
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Igualmente, no cuentan con la base informativa suficiente en relacion con
las relaciones del cargo ocupado con otros cargos en diversas areas de la empresa,
de tal forma que en la actualidad pueden presentarse situaciones en las que el
trabajador desconoce donde dirigirse en btisqueda de material requerido para un

proceso o trasladar productos y/o materiales a otra area.

De igual forma, se presenta debilidad en lo concerniente a la clarificacién
de metas y resultados que la organizacion tiene con respeto al trabajador, por lo
que en muchas ocasiones el empleado no estd consciente de los niveles de
produccion que se tienen previstos para una determinada jornada o un lapso

predefinido, dificultando asi el camplimiento de dichas metas.

Es importante concluir que la gestion del proceso de induccién debe
entenderse como algo esencial de la funcién directiva de recursos humanos,
mediante el cual el responsable de la induccion aporta conocimientos
significativos culturalmente, a la vez que construye la identidad de la empresa y la
transmite al trabajador, de tal manera que lo capacita para aprovechas las
condiciones mas adversas y le saca el mayor provecho, lo que redundara en la

optimizacién de los resultados en su desempefio.

Se entiende dentro del proceso de gestion de recursos humanos, la
induccion constituye el eje posibilitador de herramientas a partir de las cuales la
diversidad de recursos humanos que integran la organizacion pueden lograr un
alto rendimiento, basado en un trabajador que la conoce, la aprecia y valora, y
desarrolla todo su potencial para que con su mejor aporte logre los mejores

resultados de gestion productiva.

Por esto se hace necesario una herramienta que contribuya a producir
hombres completos, es decir la posibilidad de construir un trabajador con la
capacidad polivalente de ejercer una funcion eficiente, en lo cual juega un

importante papel la eficacia del proceso de induccién, ya que a través de él se


http://www.monografias.com/trabajos14/cambcult/cambcult.shtml

pueden lograr niveles superiores de competencia, y la posibilidad de desarrollar
todo su potencial para devenir un ser humano completo y no simplemente un
individuo que cumpla funciones de manera mecdanica, sin la iniciativa y
proactividad que requiere un sistema productivo cambiante y que necesita de
recursos humanos de comprender tales cambios y actuar en consecuencia para
aprovechar las oportunidades que suelen aparecer, aun en situaciones de alta

exigencia organizacional.
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DEBILIDADES Y FORTALEZAS

Cuadro N° 8

DEBILIDADES Y FORTALEZAS DEL PROCESO DE INDUCCION DE PERSONAL
IMPARTIDO A LOS TRABAJADORES DE NUEVO INGRESO EN UNA EMPRESA
DEDICADA A LA FABRICACION DE ROLLOS, BOLSAS Y SACOS INDUSTRIALES DE
PLASTICO, UBICADA EN VALENCIA, EDO. CARABOBO.

INDICADOR

DEBILIDADES

FORTALEZAS

Marco Filosofico
yla
Organizacion

No se presentaron debilidades.

®Se suministra informaciéon sobre la
resefia historica, misién, vision y valores
de la empresa.

eSe provee informacién sobre la
estructura organizacional.

eSe brinda informacion sobre los
productos que elabora, las fases del
proceso productivo y los canales de
comercializacién de la empresa.

®Se dota informaciéon respecto a los
principales clientes.

eSe imparte informacion sobre las
normas, politicas, reglas y
procedimientos internos de la empresa.
eSe brinda informacién sobre Ia
distribucion fisica de la empresa.

Horario Laboral
y Beneficios.

No se presentaron debilidades.

¢ Se recibe informacién sobre los horarios,
horas de descanso, dias de pago.

¢ Se dota informacion sobre los beneficios
sociales y econ6micos.

eSe informa sobre los planes de
desarrollo laboral.

Actores del
Proceso de
Induccion

No se presentaron debilidades.

e Se socializa con los supervisores,
capacitadores y  compafieros y
subordinados dentro de la organizacion.

Fuente: Castillo (2013)




Cuadro N° 8

DEBILIDADES Y FORTALEZAS DEL PROCESO DE INDUCCION DE PERSONAL
IMPARTIDO A LOS TRABAJADORES DE NUEVO INGRESO EN UNA EMPRESA
DEDICADA A LA FABRICACION DE ROLLOS, BOLSAS Y SACOS INDUSTRIALES DE
PLASTICO, UBICADA EN VALENCIA, EDO. CARABOBO.

INDICADOR

DEBILIDADES

FORTALEZAS

Funciones y
Deberes de los
Nuevos
Trabajadores

No se presentaron debilidades.

eSe ofrece informacién sobre las
descripciones, objetivos y ubicacién del
cargo a ocupar, asi como la relacion
entre ellos.

¢ Se informa sobre las metas y resultados
esperados del cargo.

Actividades de la

¢ La duracion de la induccion no es
suficiente, ni adecuada.

* No se informa a los trabajadores
de quienes son los responsables
de impartir el proceso de

eSe ofrece el recorrido por las

dependencias de la organizacion.

Induccion induccion. ¢ Se promueve la socializacion entre sus
* No se evidencia el esfuerzo para | compafieros.
la adaptacion al entorno laboral
para los trabajadores que recién
ingresan a la organizacion.
eEl ambiente para la induccion es acorde
eNo se le entrega suficiente | al proceso de induccion.
Recursos material informativo para sus | ®El personal encargado de la induccion
Materiales, necesidades de adaptacion para el | demuestra las habilidades, destrezas y
Medio Ambiente | nuevo trabajador. conocimientos suficientes para impartir
y Recursos * No se utilizan recursos este proceso.
Humanos.

audiovisuales dentro del proceso
de induccion.

oEl personal encargado de la induccion
aclara las dudas sugeridas durante el
proceso de induccion.

(Continuacion) Fuente: Castillo (2013)

NOTA: Se considera una debilidad aquella que representa un valor negativo
mayor al 50% en base a los resultados obtenidos por medio de la encuesta
aplicada. A su vez se toma como fortaleza los valores mayores al 50% como
respuesta afirmativa.
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RECOMENDACIONES

En funcion de los resultados obtenidos y las conclusiones formuladas, se

plantean las siguientes recomendaciones, dirigidas a los directivos de la empresa,

quienes en definitiva seran los mayores interesados en mejorar el proceso de

induccion del personal.

Establecer politicas claras en materia de induccion de personal, asi como las
normas y procedimientos que deben seguirse en tal proceso. En concreto, se

sugiere un Manual de Induccion para el personal interno de la empresa.

Incluir, entre las politicas de reclutamiento y seleccién la obligatoriedad de
aplicar el proceso de induccion a todas las personas que aspiren a ingresar a la

organizacion.

Destinar recursos suficientes para introducir las mejoras en el proceso de

induccion de personal, a partir de la aplicacion del citado manual.

Incorporar en el manual de Induccién de la empresa toda la informacién que
debe realizar el nuevo trabajador; asi como instruir a los responsables que

participan en la induccion al trabajo.

Técnicas como formacion en el puesto, técnica de simulacién, aprendizaje,
formacién en el aula, entre otros, con el fin de poner en practica los que mas se
adapten a los requerimientos del cargo, para contribuir a la integracion rapida y
efectiva del nuevo empleado tanto a la empresas como al cargo y sus

funciones.

Disefiar un Manual de Bienvenida con informacion oficial y clara y acerca de:



mision, vision, valores, objetivos y estructura organizativa de la empresa;
beneficios a los que tienen derecho los trabajadores, normas y procedimientos
oficialmente establecidos, notificacién de riesgos y cualquier otra informacién

que se considere pertinente.

Establecer, mecanismos e instrumentos que permitan evaluar el proceso de
induccion, tomando como base entrevistas al personal involucrado en dicho
proceso, para buscar las causas de las debilidades encontradas en los

resultados, plantear las mejoras y mantener su progreso.

Hacer y formar conciencia al personal que participa en el proceso de
induccion sobre la importancia de la aplicacion del proceso para su correcto

funcionamiento.

En la primera parte se deben desarrollar una serie de talleres en la cual se de la
informacion necesaria sobre la resefia histérica de la organizacion, asi como
también los objetivos, politicas, estrategias y vision y mision para que el nuevo
empleado se sienta identificado con el logro de los objetivos. También, es
importante suministrar la informacion referente a los productos y servicios que
presta la organizacion, ya que es de suma importancia que el empleado conozca
el producto para que pueda hablar con propiedad del mismo: igualmente, en
estos talleres es fundamental proporcionar la informacién de la estructura
Organizativa, los Ejecutivos y Directivos, y un mapa donde se pueda visualizar
las agencias con que cuenta en la actualidad asi como también poder visualizar
los nuevos proyectos, lo cual ayudara al nuevo empleado a sentirse mas

comprometido con la organizacion.
En cuanto a la introduccion al puesto de trabajo, se debe contar con el apoyo

logistico tanto del Gerente del area, el supervisor inmediato como de sus

compafieros de trabajo, proporcionandole toda la informacién necesaria de los
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procesos del Departamento como de las funciones del puesto.

Es necesario que se le haga un seguimiento al nuevo trabajador para saber
como se estd desenvolviendo en sus funciones y que comportamiento tiene

dentro de la organizacion.

Es necesario verificar el proceso de adaptacion del nuevo empleado realizando
una visita al supervisor para constatar que efectivamente el empleado sea

familiarizado con los procesos de trabajo y con sus compafieros de labores.

Elaborar e implementar un cuestionario, instrumento cuya finalidad sera
recopilar informacién que permita evaluar el Programa de Induccién, aplicado
a personal de nuevos ingreso, que sirva de soporte para realizar correctivos

necesarios para el mejoramiento del mismo.
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ANEXO A
CALCULO DE DESVIACION STANDARD

?_2

Distribucion normal estandar

Esta curva "de campana” es la distribucidn normal estandar.
Puedes usar |la tabla de abajo para saber el area bajo la curva desde la linea central hasta cualquier linea wertical "a
wvalar Z" hasta 3, en incrementos de 0.1
Esto te dice qué parte de la poblacidn estd dentro de "Z" desviaciones estandar de la media.

En lugar de una tabla LARGA, hemos puesto los incrementos de 0.1 hacia abajo, ¥ los de 0.01 de lado.

Por ejemplo, para saber el srea debajo de la curva entre O v 0.45, ve a la fila de 0.4, vy sigue de lado hasta 0.45, alli

pone 0.1736

Como la curva es simétrica, la tabla vale para ir en las dos direcciones, asi que 0.45 negativo también tiene un adrea
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ANEXO B
INSTRUCTIVO PARA LLENAR EL INSTRUMENTO
El instrumento que se presenta a continuacion tiene como objetivo recopilar
informacion relacionada con el proceso de induccién que se lleva a cabo
actualmente en esta organizacion, que sirva de base para desarrollar acciones de
mejoras a dicho proceso. Tales opiniones tendran uso exclusivamente académico
y de caracter confidencial, por lo cual no incidira de manera alguna en su relacion
laboral dentro o fuera de la empresa. Su tinico uso sera en funcién de desarrollar
el Trabajo de Grado como requisito para obtener el Titulo de Licenciado en

Relaciones Industriales.

CUMPLA CON LAS SIGUIENTES INSTRUCCIONES

1.- Lea detenidamente el cuestionario antes de responder las preguntas.
2.- El instrumento esta conformado por un conjunto de 40 preguntas con dos (02)
alternativas (Si, No), seleccione solo una de ellas en cada pregunta, marcando con

una equis (X) entre los paréntesis correspondientes a su seleccion.

Agradeciendo de antemano su amable colaboracion

Br: Castillo, Dorisbeth
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ANEXO C
CUESTIONARIO
N° Preguntas Respuestas
Item Si No
DURANTE EL PROCESO DE INDUCCION PREVIO A SU INGRESO
A LA EMPRESA
1 | ¢Se le suministr6 informacién sobre la resefia histérica de la
empresa?
2 | ¢Se le imparti6 informacién sobre la mision de la organizacion?
3 | ¢Fue informado en relacién con la vision empresarial?
4 | ¢;Le fue suministrada informacién en relacién con los valores
organizacionales?
5 | ¢Recibi¢ informacion acerca de la estructura organizacional?
6 | ¢Se le brindé informacién suficiente sobre los productos elaborados
en la empresa?
7 | ¢Fue informado en relacion a las distintas fases del proceso
productivo?
8 | ¢Conocio sobre los canales de comercializacion empleados por la
organizacion?
9 | ¢(Tuvo informacion relacionada con los principales clientes?
10 | ¢Fue informado suficientemente en relaciéon con las normas y
politicas que se manejan dentro de la organizacion?
11 | ;Se le imparti6 informaciéon sobre las reglas y procedimientos
internos?
12 | ¢Recibi6 informacién relacionada con la distribucion fisica de la
empresa?
13 | ¢Recibié informacion relacionada con el horario laboral que debia
cumplir?
14 | ;Fue informado sobre las horas de descanso?
15 | ¢Se le informé acerca de las horas destinadas para la comida?
16 | ¢Le fue suministrada informacién relacionada con los dias de pago?
17 | ¢Se le informé sobre los beneficios sociales?
18 | ¢El personal de induccién le informé sobre los beneficios econémicos
del cargo?
19 | ¢Fue informado sobre los planes de desarrollo laboral dentro de la
organizacion?
20 | ¢Se procedi6 con la presentacién formal de los supervisores de la

empresa?
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21 | ¢Fue debidamente presentado ante los capacitadores?

22 | ;Se le present6 formalmente a los compaiieros de labores?

23 | ;Fue debidamente presentado ante sus subordinados?

24 | ;Durante el proceso le ofrecieron suficiente informacién relacionada
con la descripcion del cargo a ocupar?

25 | ¢Se le informé acerca de los objetivos del cargo?

26 | ¢Recibié informacion sobre la relacion de su cargo con los demaés
cargos dentro de la empresa?

27 | ¢Se le explico suficientemente acerca de las metas y resultados
esperados del cargo?

28 | ¢Le fue indicada la ubicacién del cargo dentro de la estructura
organizacional?

29 | ;La duracién y frecuencia de la induccion fue adecuada?

30 | ¢Se le inform6 sobre los responsables de la ejecucion del proceso de
induccion?

31 | ¢Se le ofreci6 el debido recorrido por las distintas dependencias de la
organizacion?

32 | ¢;Se promovié durante el proceso la socializacion entre sus
compaferos?

33 | ¢Se evidencio el esfuerzo por el logro de su adaptacion al entorno
laboral?

34 | ;Le fue entregado suficiente material didactico segun sus necesidades
de informacién?

35 | ¢El material didactico recibido estuvo adecuado a sus necesidades de
informacion?

36 | ¢Fueron utilizados recursos audiovisuales como apoyo inductivo?

37 | ¢Se previo el ambiente acorde al proceso de induccién?

38 | ¢El personal de inducciéon demostr6 habilidades y destrezas para
impartir el proceso inductivo?

39 | ¢El personal facilitador de la induccién demostré suficientes
conocimientos sobre el tema a su cargo?

40 | ¢El personal de induccién aclar6 debidamente las dudas surgidas

durante el proceso?
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ANEXO D
FORMATO PARA LA REVISION Y VALIDACION DEL
INSTRUMENTO

A continuacion se presenta un formato, el cual permite validar, a través de
juicio de expertos, el cuestionario que sera aplicado al personal que labora en la
empresa objeto de estudio, con el objeto de evaluar el proceso de induccion de
personal impartido en los trabajadores de nuevo ingreso a la organizacion, que

sirva de guia para acciones de mejoras en dicho proceso.

INSTRUCCIONES

Por favor lea los objetivos del estudio investigativo y revise la
operacionalizacién de las variables.
Lea detenidamente cada uno de los items relacionados con cada indicador.

Utilice el formato anexo para evaluar el enunciado de cada item presentado.

Criterios Redaccién Pertinencia Correspondencia Decision

Observac
ion

ITEMS | Adecuado | Inadecuado Adecuado Inadecuado | Adecuado | Inadecuado | Dejar | Modificar | Quitar

1.- Coloque wuna “X” para evaluar Redaccién, Pertinencia, Correspondencia del

item.

2.- Coloque una “X” en la opciéon dejar, modificar, quitar el item segun sea el

Caso
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FACES

PROCESO DE INDUCCION DE PERSONAL IMPARTIDO A LOS
TRABAJADORES DE NUEVO INGRESO EN UNA EMPRESA
DEDICADA A LA FABRICACION DE ROLLOS, BOLSAS Y

SACOS INDUSTRIALES DE PLASTICO, UBICADA
EN VALENCIA, EDO. CARABOBO.

INSTRUMENTO DE VALIDACION DE CONTENIDO

items

Redaccion

Pertinencia

Correspondencia

Decision

Adecuado

Inadecuado

Adecuado | Inadecuad

0

Inadecuado | Adecuado
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Cambiar
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FACES

ANEXOF

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, titular de la Cédula de identidad N° , hago

constar que el instrumento de recoleccion de datos necesario para el desarrollo del
Trabajo de Grado titulado: PROCESO DE INDUCCION DE PERSONAL
IMPARTIDO EN LOS TRABAJADORES DE NUEVO INGRESO EN UNA
EMPRESA DEDICADA A LA FABRICACION DE ROLLOS, BOLSAS Y
SACOS INDUCSTRIALES DE PLASTICO, UBICADA EN VALENCIA, EDO.
CARABOBO. Presentado por : Castillo, Dorisbeth; C.I. 20162181, para optar al
Titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, se considera valido desde el

punto de vista del contenido y del criterio, por lo tanto puede ser aplicado.
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