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CARRERA DE: PSICOLOGIA INDUSTRIAL

TEMA: “Los procesos de induccion en el desempefio laboral de los colaboradores

de la Empresa Eléctrica provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga”.

Autor: Francisco Javier Ortiz Chicaiza
Tutor: Psic. Ed., Mg. Johana Travez
RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion se busca demostrar la relacion entre los
procesos de induccion y el desemperio laboral de los colaboradores de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga.

Conforme a ello se pretende demostrar cobmo el proceso de induccién puede
influir en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa, a través del
analisis se procura mejorar los procesos que ayudaran a los nuevos empleados de
la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A., a que se acoplen con un sistema
de induccion con el que se medira el nivel de desempefio laboral mediante los
conocimientos, habilidades y el rendimiento que tienen al desarrollar sus
actividades. En la metodologia se presenta un enfoque cualitativo cuantitativo,
mientras que la modalidad basica de la investigacion se utilizd la modalidad de
campo, bibliografica y documental asimismo se abarca el nivel exploratorio y el
nivel explicativo. Para ello fueron considerados 192 empleados a quienes se
aplicaron las encuestas, 50 Personas del Area Administrativa, 142 Personas del
Area Operativa. Finalmente el estudio determina que no existe un proceso de
induccidén adecuado, lo que da paso a falencias en los colaborados de la empresa,
debido a que no brinda informacion necesaria antes de integrase a su puesto de
trabajo afectando el desempefio laboral, al momento no existe un manual o guia
para dirigir una adecuada induccion laboral de un nuevo colaborador dificultado
que el personal no esté capacitado por lo que afecta el desempefio laboral.
Descriptores: PROCESOS DE INDUCCION, DESEMPENO LABORAL,
COLABORADORES, PERSONAL CAPACITADO, MANUAL.
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TECHNICAL UNIVERSITY OF AMBATO
FACULTY OF HUMANITIES AND EDUCATION
CAREER: INDUSTRIAL PSYCHOLOGY
EXECUTIVE SUMMARY

TOPIC: The induction processes in the labor performance of the contributors of
the company electric provincial Cotopaxi S.A. of Latacunga,
Autor: Francisco Javier Ortiz Chicaiza
Tutor: Psic. Ed., Mg. Johana Travez
EXECUTIVE SUMMARY

The present research work seeks to demonstrate the relationship between the
processes of induction and the work performance of the employees of the
Empresa Electric Provincial Cotopaxi S.A. from Latacunga. In order to
demonstrate how the induction process can influence the work performance of the
company's collaborators, the analysis seeks to improve the processes that will help
the new employees of the Empresa Electric Provincial Cotopaxi SA, to which fit
with an induction system that will measure the level of work performance by
knowledge, skills and performance they have to develop their activities. In the
methodology a qualitative quantitative approach is presented, while the basic
modality of the research was the field, bibliographic and documentary modality,
as well as the exploratory level and the explanatory level. For this, 192 employees
were considered to whom the surveys were applied, 50 Persons from the
Administrative Area, 142 Persons from the Operating Area. Finally the study
determines that there is no adequate induction process, which gives way to
shortcomings in the collaborators of the company, due to the fact that it does not
provide necessary information before it integrates to its job position affecting the
work performance, at the moment it does not exist a manual or guide to direct an
adequate labor induction of a new employee, which makes it difficult for the
personnel not to be trained due to what affects the job performance.

Descriptors:  INDUCTION PROCESSES, LABOR PERFORMANCE,
COLLABORATORS, TRAINED PERSONNEL, MANUAL.
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INTRODUCCION

El presente trabajo investigativo consta de cinco capitulos, desarrollados de acuerdo a
la norma establecida en la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacién, para la
modalidad de tesis, la investigacion tiene como finalidad determinar los procesos de
induccién en el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Eléctrica
Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga.

Para los colaboradores de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga,
los procesos de induccién permiten mejorar el sistema de un equipo de trabajo que se da en
forma sistematica siguiendo procesos que involucran ensefiar a los empleados las actividades
que desempefiaran en la empresa, logrando una rapida adaptacion, adquiriendo informacion
enfocado al tipo de induccion, sea por un nuevo miembro o por promover o transferir a un
empleado existente sea formal o informal y altas expectativas en el desempefio laboral. Para
evitar algan error con el colaborador al desempefiar sus funciones en el transcurso de la
induccion, la misma que durante este proceso el responsable de talento humano debera

responder todas las dudas durante este proceso.

Con el propésito de mejorar el desempefio laboral se han utilizado los procesos de induccion
con los cuales manifiesta las competencias laborales en las que se puede integrar con un
conocimiento de habilidades, experiencias y algunas caracteristicas que permita alcanzar

resultados satisfactorios, mediante el rendimiento que tienen los colaboradores al
desenvolverse en sus tareas y actividades, durante un proceso de participacion entre la

empresa Y el trabajador mejorando la productividad laboral.

El primer capitulo. El Problema, trata sobre la contextualizacion del problema con
sus enfoques: macro, meso y micro, el anlisis critico, desarrollado en base a estudios
de las causas y consecuencias, estableciendo la prognosis y formulacion del problema
con sus respectivas interrogantes; las delimitaciones del problema en su contenido,
espacio, tiempo, temporal; finalmente se concluird con la justificacion y objetivos de

la investigacion.



En el segundo capitulo. EI Marco Teorico, se realiza un estudio minucioso sobre los
antecedentes investigativos y la fundamentacién Filosofica y Legal, abarcando las
categorias fundamentales con una constelacidn de ideas con sus respectivas variables

para dar lugar a la hip6tesis y sefialamiento de variables.

En el tercer capitulo. Engloba la metodologia, enfoques: cualitativo, cuantitativo; la
modalidad y tipos de la investigacion, poblacion y muestra, planteandose las técnicas
e instrumentos y la Operacionalizacion de variables, las técnicas e instrumentos
utilizados en el desarrollo de la investigacion, el plan de recoleccion de la muestra y

el plan para el procesamiento y andlisis de la informacion.

El cuarto capitulo. Analisis e interpretacion de resultados incluye tablas, gréaficos,
analisis e interpretacion, la verificacion de la hipdtesis, su planteamiento, la
aplicacion de la formula del Chi cuadrado, se visualiza la zona de aceptacion y

rechazo de la hipotesis.

El quinto capitulo. Conclusiones y recomendaciones, en este capitulo se detallan los

puntos claves en las conclusiones y recomendaciones a plantear en la propuesta.

Finalmente se concluird con la bibliografia y anexos respectivos; especificando el
fundamento documental haciéndose referencia a sitios webs, blogs o portales de

Internet, en los anexos se presentard documentos referentes al trabajo realizado.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Tema

“Los procesos de induccién en el desempefio laboral de los colaboradores de la

Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de la ciudad de Latacunga”.

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacion

En el Pais, la sociedad actual renovadora y acelerada se torna mas exigente cuando se
atraviesan tiempos econémicos como el actual, las personas que favorablemente estan
trabajando tienen como resultado fomentar el éxito empresarial, sin embargo su
objetivo principal no se establece en tener al personal idoneo, debido a la
incertidumbre en reclutar, seleccionar y contratar al adecuado personal para su

organizacion (Salguero, 2016).

Debido a la informalidad de los procesos de induccion en las empresas se puede dar
un alto indice de rotacion dentro de las mismas ya que los nuevos colaboradores no se
pueden sentir a gusto y no podran tener toda la informacion necesaria sobre su puesto

de trabajo o la empresa, tampoco cumpliran con los objetivos de la empresa.

La escasez que implica la socializacion para un proceso de induccion laboral y la
insuficiente induccion en la actualidad no son consideradas como factores
importantes en la adaptacion de los trabajadores en la organizacion, observandose la
necesidad de relacionarlos y realzar su importancia para optimizar el talento humano
en las organizaciones el motivo es que ya saben que van hacer por algo se los

contratara en dicha bacante. (Falcon, 2015)



En la provincia de Cotopaxi, la falta que implica la sociabilizacién para un adecuado
proceso de induccion laboral y la insuficiente induccién en la actualidad no son
consideradas como puntos importantes, en la adaptacion de los trabajadores en la
organizacion, dandose cuenta de la necesidad de relacionarlos entre si y realzar su

eficacia para optimizar el talento humano en las organizaciones. (Falcon, 2015)

En la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga mediante una
investigacion previa con los colaboradores nos dieron a conocer que no existes un
proceso de induccién adecuado dentro de la misma por lo cual manifestaron que al
proceso se les vuelve un poco dificil acoplarse al ritmo y al &mbito de trabajo con los
demas compafieros de trabajo es asi que hay que tomar medidas en cuanto a este
proceso para que los trabajadores puedan desempefiarse adecuadamente dentro de su

lugar de trabajo.

El proposito de la induccion no es adecuado por el desconocimiento que posee el
personal nuevo que ingreso a la organizacion, ya que son inexistente los programas,
procesos, guias, instructivos y manuales, que van afectando en el cumplimiento de
normas, politicas, procedimientos y costumbres dentro de la organizacién y afectara a
los resultados finales.



1.2.1.1. Arbol de problemas

Efecto

Causa

Baja productividad en la
empresa

Carencia de sentido de Realizacion de funciones Baio d A0 laboral
pertenecia institucional inapropiadas 2J0 desempeno labora
Los inadecuados procesos de induccion y sus afectaciones en el desempefio
Problema laboral de los colaboradores de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de
Latacunga
Escasa documentacion de la Inexistencia de manual Inadecuado Personal en los
empresa Induccion puestos de trabajo

Falta de motivacién

Grafico N° 1Arbol de Problemas
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier




1.2.2. Analisis Critico

En la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga, el inadecuado
proceso de induccion laboral incide en el desempefio profesional del personal,
afectando en el cumplimiento de tareas de todos los puestos de trabajo generando
duda y susceptibilidad entre los colaboradores poniéndolos en incertidumbre del cual
fue el objetivo de su contratacion por parte de la empresa ya que no sabran que hacer
y cémo hacerlo.

La inexistencia de un manual de induccién en la empresa y el insuficiente o adecuado
personal calificado implica en el desconocimiento la mision y vision, tareas y en la
baja productividad laboral de la empresa, restringiendo su desempefio, faltando con
las politicas, que se determinan de forma clara para facilitar el cumplimiento de los
procedimientos dentro de la misma y no haya complicaciones a futuro.

Al no darse una adecuada induccion por parte de la empresa asia los nuevos
colaboradores estos no podran tener un sentido de pertenecia asi a la empresa ademas
de la falta de informacion necesaria para poder cumplir con sus funciones esto podria
dar como resultado un aislamiento, dando una baja productividad y una inadecuada
identificacion con la misma y los colaboradores recién contratados no trabajaran al
cien por ciento en sus puestos de trabajo.

Ademas hay que tomar en cuenta que también es importante los procesos internos
como los de capacitaciones a los colaboradores como de recordarles todos los
beneficios que poseen y de las recompensas por su buen desempefio dentro de sus
areas de trabajo y en el cumplimiento de objetivos asi de esta manera ellos se sentiran
a gusto dentro de la empresa y podran cumplir con los objetivos propuestas por la

misma hacia ellos de la mejor manera.
1.2.3. Prognosis

Al no darse un proceso de induccion adecuado de induccion al nuevo personal de la

Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi s.a. de Latacunga, no podran rendir al maximo



todo su potencial, tampoco todo su desempefio, restringiendo asi todos sus talentos y
habilidades dando lugar a que ellos conceptlen que no tendran mejores oportunidades
dentro de sus areas de trabajo y menos de participacion y crecimiento dentro de la
organizacion.

Ademas de que ellos continuaran en el desconocimiento de las funciones a cumplir,
permanecera la falta de sentido de pertenencia afectando al logro de objetivos, metas
dando un inadecuado rendimiento, asimismo continuara la limitada integracion, la
insatisfaccién laboral dando lugar al ausentismo afectando a las funciones especificas
y generales de su lugar de trabajo preguntandose sobre lo que tienen que hacer debido

a la falta de informacion desde un inicio por parte de la organizacion.

1.2.4. Formulacién Del Problema

¢Coémo incide los procesos de induccion en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de La Ciudad De

Latacunga?

1.2.5. Interrogantes

e ;Cual es el proceso de induccion laboral en la empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi S.A. de La Ciudad De Latacunga?

e (El adecuado proceso de induccion ayudara a mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores?

e ;Cual es el nivel de desempefio profesional de los colaboradores en la
empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de La Ciudad De Latacunga?

e ;Repercute directamente El bajo desempefio laboral en la productividad de la

empresa?



1.2.6. Delimitacién del objeto de investigacion

Delimitacion de contenido

Campo:

Laboral

Area:

Departamento de Recursos Humanos
Aspecto:

El proceso de Induccion Y el desempefio Laboral

Delimitacion espacial

La presente investigacion se desarrolla en la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi

s.a. de la ciudad de Latacunga.

Delimitacion temporal

Este trabajo de investigacion serd estudiado durante el periodo Septiembre 2017 —
Febrero 2018.

Unidad de observacion

50 colaboradores del area administrativa.

142 colaboradores del area operativa.

1.3 Justificacién



El interés del presente trabajo investigativo se sustenta en establecer La incidencia de
los procesos de induccidon el desemperfio de los colaboradores de la empresa eléctrica
de Latacunga para saber si son importantes o no para los colaboradores de la misma
para que puedan desempefiarse de una manera adecuada dentro de sus areas de

trabajo.

El trabajo investigativo resalta su importancia teorica-practica, por que plantea un
adecuado proceso de induccidn, ya que ayudara a los nuevos colaboradores a que se
puedan acoplar a la empresa de una manera adecuada y con sus comparieros de
trabajo, a sus politicas empresariales, sus funciones especificas y generales y a sus

objetivos.

La utilidad de la investigacion, conlleva a optimizar los procesos de la empresa para
brindar un adecuado proceso de induccion que sea la base fundamental para que todos

los colaboradores se puedan desempefiar de una manera adecuada de su trabajo.

El tema es novedoso para la empresa por no tener un proceso de induccion en mucho
tiempo, se tomara en cuenta la implementacion de un manual al final de la
investigacion para la induccion para la ayuda del fortalecimiento del clima laboral,
incluyendo la comunicacion e informacion que deberia conocer el nuevo colaborador
como: la mision, vision y los objetivos alcanzar , el perfil del puesto de trabajo, los
horarios de trabajo, los dias de paga, la estructura organizacional, prestaciones y

beneficios que se brinda a todos los trabajadores por igual.

Esta investigacion es factible ya que contamos con la apertura y el apoyo total por
parte de la Empresa Eléctrica facilitandonos toda la informacién necesaria para la
misma y aceptando los posibles cambios que se puedan dar en un futuro al terminar la

investigacion y en la implementacion de un manual de induccién laboral.



Este tema de investigacion tiene como beneficiarios: a la empresa en si, sera de gran
impacto dentro de la empresa ya que ayudara al personal en general a tener conocer
sobre el adecuado proceso de induccion, aceptando el mismo y siendo acreedores de

las ventajas que da el manejo de dicho proceso interno de la empresa.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo General

e Investigar la influencia del proceso de induccion en el desempefio laboral de

los colaboradores de la empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A.
1.4.2. Objetivos Especificos

e Analizar el proceso de induccion laboral en los colaboradores de la empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A

e Determinar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A

e Elaborar un documento técnico que integre las variables de estudio proceso de
induccion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A

10



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes investigativos

Luego de haber realizado las investigaciones necesarias en le repositorio de la
Universidad Técnica de Ambato y otras fuentes mas, nos encontramos con los
siguientes temas de investigacion, que nos serviran como apoyo para la presente

investigacion.

Tulmo (2015), “Sistema de Reclutamiento y Seleccion del personal para la cadena de
Super Mercados “MERCAMAXX” del Canton los Bancos Provincia de Pichincha”.

Conclusiones:

La Ausencia de capacitacién e induccion en los trabajadores produce que los
trabajadores no realicen sus funciones de una manera adecuada, en cuanto a
temas de motivacion laboral y técnicos de su area de trabajo lo que provoca el
inadecuado desempefio y la desmotivacion laboral en los trabajadores de
Mercamaxx.

Un inadecuado proceso de reclutamiento y seleccion del personal impide seguir
el procedimiento I6gico que oriente el proceso, lo que provoca la inadecuada
contratacion del personal, la misma que incide en el desempefio laboral
provocando una disminucion en los beneficios de la empresa.

Argumentacion

En este trabajo, se resalta que sin una adecuada capacitacion o induccién hacia los
colaboradores de la misma afectaran de una manera significativa a todos dentro de
sus areas de trabajo dando a notar por su parte un bajo desempefio ya que no tiene la

informacion necesaria de la empresa y ademas no tienen en claro los objetivos del
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puesto y de la empresa en si para evitar todo esto hay que mejorar los procesos de
induccidn dentro de la misma para obtener un rendimiento del cien por ciento de los

trabajadores.

Orozco & Montilla (2017), “Influencia del proceso de Induccién y re-induccion de

los colaboradores en la cultura organizacional.”

Conclusiones:

El proceso de induccion y re-induccion de personal genera un sentido de

pertenecia en los colaboradores, de este modo se facilidad el acceso de

informacion relevante y necesaria para su eficiente desempefio en sus actividades

diarias. Asi mismo le da al colaborador las herramientas para desempefiarse no

solo en el &mbito laboral sino que también en la cultural de la empresa.
Recomendaciones:

Se recomienda para el fortalecimiento de la cultura propiciar un ambiente de
aprendizaje continuo, en donde las actualizaciones y nuevas disipaciones sean
conocidas por todos los que integran la institucion, por medio de re-inducciones y
no solo eso sino también fortalecer la identidad de la institucion con
colaboradores que vivan su mision y que trabajen encaminados al cumplimiento
de su vision.

Es importante también para la institucién, vivir sus valores, hacerlos partes de su
dia a dia, trabajar alineados a ellos y en el momento de cambios, hacer participe a
los funcionarios para que se sientan parte del proceso de cambio.

Argumentacion

Para tener claro lo que los colaboradores tienen que hacer es necesario brindarles la
informacion necesaria para que sepan que hacen y hacia donde van y esto se lograra
con una induccion adecuada por parte de la organizacion hacia ellos par que su

desempefio diario sea eficiente en todas las areas.

Sum (2015) “Motivacion y desempefio laboral (Estudio realizado con el personal

administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango)”
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Conclusiones:

Se verificd a través de la escala de Likert, que los colaboradores reciben una
felicitacion por parte de sus superiores al realizar correctamente su trabajo, lo
gue ayuda a que ellos tengan un desempefio laboral bueno para realizar sus
actividades.

El desempefio laboral de los colaboradores se logré observar a través de la
escala de Likert, que se les aplicé a los colaboradores de la empresa, las notas
obtenidas de cada item fueron la mayoria favorables para la investigacion y
estadisticamente los resultados se encuentran dentro de la significacion y su
fiabilidad.

Recomendaciones:

La motivacion para el personal administrativo de la empresa de alimentos de la
zona 1 de Quetzaltenango, es fundamental para el desarrollo de sus actividades,
Unicamente se debe fortalecer esta herramienta para lograr que los
colaboradores lleguen a tener un mejor desempefio laboral en su area de trabajo.

Proveer al personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, capacitaciones de forma mas constantes sobre temas que
ayuden a que ellos estén motivados y asi se favorezca su desempefio laboral.

Argumentacion

Es importante que los colaboradores de la institucion tengan una motivacién por parte
de los superiores, en este caso los jefes debido a que esto permitira tener un excelente
desempefio laboral en el area donde desempefia sus funciones, mediante la

capacitacion continua.

Espaderos (2016) “Relacion entre desempefio y satisfaccion laboral en el
departamento de direccién financiera de la municipalidad de Santa Lucia
Cotzumalguapa”

Conclusiones:

El nivel de desempefio laboral en los individuos se encuentra alto, por lo tanto
manifiestan actitudes tales como responsabilidad, productividad, motivacion,
eficiencia y trabajo en equipo.

Los niveles de relacion de género en cuanto al desempefio laboral en los
trabajadores son alto, por lo que sin importar si es hombre 0 mujer poseen
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caracteristicas notables del mismo como productividad, trabajo en equipo y
motivacion
Recomendaciones:

Es importante realizar evaluaciones de desempefio semestral para que los
colaboradores tengan retroalimentacion y la oportunidad de observan como se
sienten dentro de la organizacion, ya que es importante reconocer el desempefio
del trabajador e indicarle cuales son los aspectos a mejorar, esto permitira que el
mismo eleve su rendimiento y cree una comunicacion y confianza con su jefe y
la empresa.

Se recomienda mantener los niveles altos de desempefio y satisfaccion por
medio de programas de integracion e interaccion con los colaboradores dentro
del equipo de trabajo para mantener la productividad, esto puede generar un
sentido de pertenecia hacia la organizacion. Se recomienda que practiquen
constantemente los valores de la empresa

Argumentacion

Dentro del desempefio laboral se encuentran algunos factores que permite a los
colaboradores un rendimiento alto dentro de las actividades de la empresa, en el cual
permitira cumplir con eficiencia sin importar el género, poseyendo habilidades,

confianza, trabajo en equipo y motivacion, para mantener la productividad.

2.2. Fundamentacion Filoséfica

(Castillo, 2006) El proceso de seleccién de personal se constituye en una
herramienta fundamental para contribuir al éxito en el desempefio de un
empleado para garantizar la adaptaciéon de la persona al cargo y el logro de
resultados en un corto, largo, mediano plazo, constituyéndose la induccién en
un proceso necesario para maximizar las potencialidades que el nuevo empleado
puede desarrollar. (p.567)

Para la elaboracion de la actual investigacion se utilizara el paradigma critico a lo
largo de la investigacion, planteando cuestionamientos que tienen como finalidad
contribuir en el clima laboral, conllevando al desarrollo adecuado de funciones,
actividades y trabajos en el campo organizacional, alcanzando un clima de sinergia y

pro actividad.
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2.2.4. Fundamentacion Ontoldgica

(Morales, 2010) “El ser humano mediante el conocimiento desarrolla los
saberes: el saber ser que es adquirido mediante el aprendizaje o la experiencia
teniendo como meta en el campo profesional mejorar su forma de ser para
contribuir en el avance de objetivos empresariales”

Se resalta que la seleccion del personal se efectia mediante procesos de reclutamiento
y capacitacion, facilitindose la descripcion de tareas, objetivos del puesto y del area,
relacion con otros puestos, presentacién a compafiero o equipo de trabajo y el sistema

de evaluacion de desempefio.

2.2.2. Fundamentacion Epistemoldgica

(Aguilar, 2012) En la empresa la capacitacion a las personas que gestionan las
areas de recursos humanos apoya a descubrir las capacidades, los conocimientos
en el trabajador; proporcionandole informacion y conocimientos necesarios para
gue tenga éxito en su nueva posicion, aun cuando posea experiencia en el
puesto, brindando al trabajador una positiva orientacion sobre las funciones que
gjercerd, los fines o razén social de la empresa estimulando al nuevo empleado
para que pueda integrarse sin obstaculos al grupo de trabajo de la organizacion.
(p.567)

La capacitacion apoya en el desarrollo de competencias, valores, mejorando su nivel
conductual, procedimental; en un marco de respeto hacia las ideas, expresiones,
sentimientos de los demas, desarrollando la autoestima, para fortalecer la toma de
decisiones en el campo: personal, profesional, y laboral, constituyéndose en ente

activo, creativo, participando en las actividades de una organizacion.
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2.2.3. Fundamentacion Axiol6gica

(Jofre, 2012). En la empresa es esencial fortalecer los valores, el cumplimiento
de normas que apoya en el desarrollo de la organizacion, resaltando asi que la
persona busca aceptacién, intenta adoptar las pautas de conducta que rigen en la
empresa y tratan de tener actitudes favorables hacia las politicas y niveles de
relacion entre jefes y su equipo de trabajo, manteniendo la responsabilidad en el
cumplimiento de obligaciones, teniendo como meta contribuir en el
cumplimiento de los objetivos, planteados, sea a corto, mediano o largo plazo
en un ambiente de armonia, comprensién y tolerancia. (p. 123)

El implementar un proceso de induccion, conlleva al mejoramiento de la organizacion
tanto mas facil serd el proceso de socializacién, se involucrara a los nuevos
colaboradores en las actividades que va a realizar en la organizacion, mas facil sera su
integracion y mayor sera su compromiso y rendimiento, apoyando en la construccion
de un sentimiento de pertenencia y permanencia en la organizacion o reducir la

rotacion.

2.3. Fundamentacion legal

La investigacion tiene respaldo de los siguientes articulos de la Constitucion Politica

y Codigo de trabajo de la Republica del Ecuador.

Cddigo de Trabajo

Capitulo IV

DE LAS OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR Y DEL TRABAJADOR

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea r

ealizado;
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LOSEP

TITULO IV

DE LA ADMINISTRACION TECNICA DEL TALENTO HUMANO
CAPITULO |

DE LA CARRERA DEL SERVICIO PUBLICO

Art. 121.- Definicion.- Es el conjunto de politicas, normas, métodos Yy
procedimientos, que sobre la base de un sistema de méritos y oposicion, garantice el
ingreso y promocion de las personas para desarrollarse profesionalmente en una serie
de puestos que pueden ser ejercidos en una trayectoria laboral dentro de una misma
institucion.

Art. 122.- Orientacion de la carrera del servicio publico.- Se orienta a promover,
atraer, motivar, mejorar y retener a las y los servidores publicos que demuestren las
competencias mas adecuadas; permitir su estabilidad y promocién; y, elevar los

niveles de eficiencia del Servicio Publico.

Art. 123.- Planificacion de la carrera del servicio publico.- La planificacion de la
Carrera del Servicio Pablico sera responsabilidad de la UATH, de conformidad con
las politicas, normas e instrumentos técnicos emitidos por el Ministerio de Relaciones
Laborales.

CAPITULO I

DEL SISTEMA INTEGRADO DE DESARROLLO DEL TALENTO
HUMANO DEL SECTOR PUBLICO

Art. 130.- Estructura del sistema.- La administracion del talento humano del servicio
publico, responde a un sistema integrado que esta conformado por los subsistemas de

planificacién del talento humano; clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion
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de personal; formacion, capacitacion y desarrollo profesional; y, evaluacion del
desempefio. Ademas se considerara como parte integrante del desarrollo del talento

humano la salud ocupacional.

Art. 189.- Induccién.- Las UATH implementaran mecanismos de induccion a fin de
garantizar una adecuada insercion de la o el ganador del concurso de meritos y
oposicion a su nuevo puesto de trabajo, y a la cultura organizacional de la institucion
en la cual laborara. Dicho periodo de induccion comprendera aspectos relacionados
con la promocion de derechos, obligaciones y responsabilidades del puesto, trato a
sus comparieros y usuarios género, trato a personas con discapacidades y otros

aspectos que se consideren relevantes.
CAPITULO VI
DE LA FORMACION Y LA CAPACITACION

Art. 202.- Proceso de capacitacion.- Los planes y programas de capacitacién a favor
de las y los servidores publicos, seran planificados por las UATH de cada una de las
instituciones que estan en el ambito de la LOSEP, acorde a las politicas y normas
técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales. Los planes,
procedimientos y procesos de capacitacion, previa su ejecucién, deberan contar con

disponibilidad presupuestaria.

Art. 203.- Control y evaluacion de los programas de capacitacion.- Durante la
ejecucion de los programas de capacitacion, las UATH tendran la responsabilidad de
realizar el seguimiento de la capacitacion, de conformidad con la LOSEP, este
Reglamento General y la norma que para el efecto emita el Ministerio de Relaciones

Laborales, observandose las necesidades institucionales.

Art. 204.- Del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional - SECAP.- El
Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional - SECAP, formara parte de las

Redes de Capacitacion y sera la instancia encargada de la operacionalizacion de la
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capacitacion no profesional, técnica de las instituciones, entidades, empresas y

organismos establecidos en el ambito de la LOSEP, en los temas de su competencia.

Art. 205.- Servicios especializados de capacitacion.- Las UATH, de conformidad con
las politicas, normas e instrumentos que establezca el Ministerio de Relaciones
Laborales, estaran facultadas para contratar servicios especializados de capacitacion,
con personas naturales o juridicas, del sector publico o privado calificadas por la
Secretaria Técnica del Sistema Nacional de Cualificaciones y Capacitacion
Profesional (SETEC).
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2.3.1. CATEGORIZACION

Administracion del talento
humano

Reclutamiento y
seleccion del personal

Procesos de
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VARIABLE INDEPENDIENTE <

Bienestar del Personal

Productividad Laboral

Desemperio
Laboral

—> VARIABLE DEPENDIENTE

Grafico N° 2 Variables
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
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2.3.1.1. Constelacion de Ideas de la VVariable Independiente

Conceptualizacion

Procesos

de
Induccion

Induccién
Especifica

Tipos de
Induccioén

Informacion de la
Empresa

Induccién
General

Grafico N° 3 Variable Independiente
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
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2.1.3.2. Constelacion de Ideas de la Variable dependiente

Informacién Niveles de desempefio
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subordinados

Gréfico N° 4 Variable Dependiente
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
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2.4 Fundamentacion Tedrica.

Variable Independiente

2.4.1. Proceso de Induccion

(Turro, 2000) “La Induccion de Personal también llamada Integracion en la
Empresa u Orientacion a la Empresa, es el proceso que proporciona a los
empleados nuevos informacidn basica de los antecedentes de la organizacion,
informacion que necesitan para realizar sus actividades de manera satisfactoria.”

La Induccién es un componente que permite la socializacion de una nueva persona
que va a formar parte del equipo de trabajo de la empresa, la misma que se da de
forma sistemética siguiendo ciertos procesos, ya que busca la incorporacion y la
ambientacion del nuevo empleado asi como la ambientacion social y fisica donde va a
trabajar. Ademas involucra ensefiar a todos los empleados las actitudes prevalentes,
los criterios, valores y patrones de conducta que la empresa espera de parte del equipo

de trabajo.

De esta manera se procese a la obtencién del compromiso del empleado con la
empresa, sus valores y metas dentro de ella; se realiza mediante la aplicacion de una
programacion sistematica llevada a cabo por parte de quién sera su jefe inmediato, un
instructor especializado en el tema o por un compariero especialmente encargado, a

través del llamado Programa de Induccién de Personal.

(Dessler, 2001) “Los programas de induccion van desde las introducciones
informales y breves, hasta los programas formales y largos. En cualquiera de los
dos casos, los empleados nuevos por lo normal reciben un manual o materiales
impresos que tratan de asuntos como el horario de trabajo, las revisiones del
desempefio, cdmo aparece uno en la ndmina las vacaciones, asi como un
recorrido por las instalaciones.”

La induccién es el esfuerzo inicial de la empresa u organizacion para los nuevos
colaboradores donde se les informa sobre la empresa, el puesto que se le ha asignado
y el grupo de trabajo. Se debe informar también que todas las empresas no poseen las

mismas politicas y reglas internas.; por eso se da a conocer el proposito basico la
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explicacion de la situacion del trabajo, el departamento, la empresa, y sobre todo sus

politicas y reglas que se maneja dentro la empresa con el fin de lograr una rapida

adaptacion del nuevo colaborador o empleador a la organizacion, los programas de

induccion contribuyen de gran manera al éxito tanto de los empleados como de las

organizaciones u empresas.

La finalidad de la induccion es que el nuevo empleado conozca més en detalles sobre

la empresa y sus funciones, se integre a su puesto de trabajo y al entorno humano en

que transcurrird su vida laboral y con quienes debera compartir.

2.4.1.1. Objetivos de la induccion laboral

(Mondy y Noe, 2000) “Expresa que dentro de los variados objetivos a lograr con un
proceso de induccidn se tienen:

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
organizacion 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.

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.

Reforzar una impresion favorable: el proceso de induccidon puede hacer
mucho para calmar los temores que pudieran tener los empleados acerca de si

habran tomado una decision de empleo correcta.”

De lo mencionado anteriormente se puede indicar que la induccién de personal tiene

como principal objetivo la utilizacion de técnicas, ademas de proporcionar al nuevo

colaborador la informacion necesaria a fin de que pueda desempefiarse con eficiencia
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en la organizacion y superar lo que significa la presion de enfrentarse a un nuevo

trabajo, y adaptarse a un nuevo ambiente.

2.4.1.2. Etapas de la induccion
Asi mismo es necesario conocer las etapas de la induccion en la siguiente forma:

(Santiz, 2013) “Primera Etapa: Se proporciona informacion general acerca de la
organizacién. El departamento de Recursos Humanos suele presentar temas que
se relacionan con los empleados, como una visién panoramica de la empresa,
hacen un repaso de las politicas, procedimientos y sueldos de la organizacion.
Se presenta una lista donde se verifican si se le ha proporcionado toda la
informacion sobre el trabajo al empleado.

Segunda Etapa: En esta etapa el responsable es el supervisor inmediato del
empleado. En algunos casos, el supervisor puede delegar esta tarea a algin
empleado de antigiiedad en el departamento. Las actividades que se cubren en
esta etapa son los requerimientos del puesto, la seguridad, una visita por el
departamento para que el empleado lo conozca, una sesion de preguntas y
respuestas y la presentacién a los otros empleados para que conozcan.

Tercera Etapa: Implica la evolucion y el seguimiento, que estdn a cargo del
departamento de recursos humanos junto con el supervisor inmediato. Durante
la primera y segunda semana el supervisor trabaja con el nuevo empleado para
aclarar algunas dudas que se le puedan presentar. Los profesionales de recursos
humanos le ayudan a los supervisores a cerciorarse de que se efectué esta
tercera etapa tan importante.”

Para poder realizar una induccién de personal dentro de una empresa se debe tomar
en cuenta las 3 etapas para que no exista luego algun error con el nuevo colaborador
al desempeniar sus funciones debido a que implica la relacion del transcurso de la
induccion. Las mismas que son las responsables de que el colaborador se relacione
con la empresa por toda la informacion obtenida durante este proceso, el responsable
de Talento Humano debera responder todas las dudas para que puede cumplir de

mejor manera su cargo.
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2.4.1.3 Importancia

(Santiz, 2013) “La induccién es un proceso de vital importancia dentro de una
organizacion a pesar de que muchos gerentes no la toman en cuenta, a través de ella se
pueden implementar uno de los programas que normalmente se ignoran en la mayoria;
gue es familiarizar al nuevo trabajador con la empresa y con los compafieros de
trabajo, su cultura, sus principales directivos, su historia, sus politicas, manuales que
existe dentro de la empresa.”

Este proceso es uno de os principales que se aplican antes de iniciar el trabajo para el
cual ha sido contratado, evitando asi los tiempos y costos que se pudiera perder
tratando de averiguar por si mismos, en qué empresa ha entrado a prestar sus
servicios, qué objetivos tiene, quién es quien, a quién recurrir para solucionar un

problema, cuales son las actitudes no toleradas, funciones y entre otros.

2.4.1.4 Consejos para hacer una induccidon del personal exitosa

A continuacion se presentan 15 sugerencias que le ayudaran a lidiar con sus nuevos
empleados durante sus primeras semanas para ayudar a asegurarse de que comienzan

en el camino correcto. (Gestionrrhhperu, 2017)

e “Tener una politica de induccién para dar la bienvenida y entrenar a nuevos
empleados. No lo deje solo a quien esté disponible. El area de recursos
humanos deben cubrir la parte de recursos humanos en la induccion con un
entrenador (si tiene uno) o un gerente superior o supervisor que incluya mas
manos en parte del trabajo.

e Dar a sus empleados una célida bienvenida. No s6lo sefalarlos a la zona que
trabajan y dejar que ellos continten con ella. Nada hace que un nuevo

empleado se sienta mas comodo que una calida bienvenida.
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Deles una breve descripcion de su rol como supervisor. Saber quién esté a
cargo y lo que espera de ellos los hara sentirse mas comodo con usted como el
jefe.

Dar a su nuevo empleado un tour de bienvenida de todo el departamento o, si
el sitio no es demasiado grande, todo el sitio. Aseglrese de que saben como
llegar al bafio, salidas de emergencia, cafeteria, etc.

Deles un breve resumen sobre la empresa, su historia, asi como su mision y
objetivos.

Si es posible, demuestre los productos y / o servicios de su empresa, prestando
especial atencion a los productos relacionados con el area en la que el
empleado trabajara. Esto los hard mas seguros y confiados con el trabajo que
van a hacer.

Expligue a su nuevo empleado como funciona la empresa, especialmente si la
empresa tiene practicas inusuales de trabajo o una estructura diferente de la
norma. Una vez mas, esto ayudard a familiarizarlos con la empresa.

Digale a su nuevo empleado acerca de los competidores de la empresa y lo
que se estd haciendo para asegurarse de mantenerse por delante de la
competencia.

Explique detalladamente las responsabilidades de su nuevo empleado y
describa sus funciones laborales. No deje que a los otros empleados
ensenfarles lo basico, a menos que haya un miembro capacitado del personal.
Que su nuevo empleado sea consciente de lo que usted y la empresa esperan
de él. Esto incluye ética de trabajo adecuada, productividad, trabajo en equipo
y apariencia.

Explicar las condiciones y requisitos especificos del empleo, incluidas las
horas, el sueldo, los periodos de pago, las vacaciones, las prestaciones de

enfermedad, las pensiones, los beneficios médicos, los retrasos, etc.
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e Sea muy claro acerca de las reglas de seguridad, politicas, procedimientos y
regulaciones. Explique y muestre el uso apropiado de los dispositivos de
seguridad.

e Introduzca a su nuevo empleado a sus comparieros de trabajo junto con una
breve descripcion de sus trabajos y responsabilidades.

e Esboce oportunidades para promociones y otras oportunidades.

e Para darles tiempo para aclimatarse, proporcionele un compafiero de trabajo,
un trabajador experimentado amistoso, para mostrarle el trabajo y trabajar con

él la primera o hasta la segunda semana.”

Estos ayudaran a los colaboradores a integrarse al puesto de trabajo y permitira que
sean mas eficientes, contribuyendo eficientemente a diferencia de los empleados que
se les deja por su cuenta.

2.4.1.5 Clasificacion de la induccion

(Dessler, Administracion del Personal, 2001) “Al inducir a los empleados
nuevos se les proporcionara la informacion béasica de los antecedentes
que requieren para desempefiar su trabajo de forma correcta: como
informacion relativa a la compaiiia y al cargo”.

(Alles, Diccionario de terminos de Recursos Humanos , 2012) “La
induccion hace referencia a las actividades formativas mediante las
cuales se le presenta a un nuevo colaborador la organizacion y el puesto
de trabajo se dividen en dos inducciones a la organizacion e induccion al
puesto de trabajo.”

En concordancia con los autores pasare a clasificar a la induccion en dos importantes

partes, general y especifica la cual especifico a continuacion.

Induccion general

(Eugenio, 2004) “En la induccion general se otorga informacion relativa a la organizacion
como sistema. En ella se presentan los siguientes aspectos basicos:
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El organigrama, la visién, la mision y los objetivos de la empresa.

Politicas y compromiso de la Gerencia con la salud y la seguridad.

Las normas generales sobre saneamiento basico.

Los aspectos relativos a la relacion contractual laboral.

Los programas de desarrollo y promocion del personal.

Generalidades sobre seguridad social.

Los sistemas de retribucion, reglamentos, régimen disciplinario y otros
aspectos de interés institucional, que sean pertinentes para el caso.”

En lo que se menciona anteriormente podemos darnos cuenta que la Induccién General
brinda informacion necesaria al nuevo empleador sobre como funciona la empresa en

una manera global, es decir de toda la empresa u organizacion.

Bienvenida

(Alles, Diccionario de terminos de Recursos Humanos , 2012) “Se realiza la
presentacion a los comparfieros de trabajo y las indicaciones con la vida
cotidiana en la empresa y en el puesto, aqui también se le entrega uniformes de
ser el caso.”

La bienvenida es muy importante ya que esta empieza desde el momento en el cual se
presenta para el puesto disponible ya que en ese momento se le brinda la informacién
basica sobre el puesto y las funciones que va a realizar y se trata de establecer rapport

para que no haya inconvenientes a futuro.

Induccion especifica

(Eugenio, 2004) “La induccion especifica debe considerar una informacién minima
sobre los siguientes asuntos:

* El tipo de entrenamiento que recibira en su oficio: Se le debe dar una informacion
breve sobre la forma en que sera entrenado en su oficio, el responsable y los
objetivos del plan.

* El panorama especifico de factores de riesgo, de acuerdo a la seccién 0 puesto de
trabajo y el mapa de riesgos de la empresa: Es indispensable que las personas
conozcan los riesgos a los que estardn expuestos mientras desempefian sus
funciones y las medidas de control que se implementan en la empresa para
mantenerlos en niveles de baja peligrosidad.”
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La induccion Especifica no es mas que brindar informacion clara sobre el area o el
trabajo especifico que va a desarrollar el nuevo empleador dentro de la empresa,
redactado dentro de un documento, dandole a conocer cada minimo detalle de las

funciones que debe cumplir en sus cargo, estableciendo un mapa de riesgos.

Induccioén al puesto de trabajo

El procedimiento inicia cuando la DTH a través de oficio comunica al director del
departamento que se integrard un colaborador nuevo a su area, es aqui cuando el
administrador o responsable debera designar de entre sus colaboradores, quien sera el
colaborador que le guie durante los primeros dias de labores del personal de nuevo

ingreso al area.

(Alles, 2012) En el Diccionario de Terminos de Recursos Humanos la actividad
estructurada o no, usualmente al cargo del jefe directo, en la cual se le explica al
nuevo colaborador sus principales responsabilidades y tareas, procedimientos
especificos en relacién con la funcién, usos de maquinarias u otros equipos o
herramientas necesarias para realizar su trabajo.

La Induccion en el Puesto de Trabajo, es otra cosa que el proceso de acomodacion del
nuevo miedro, afadiendo todo referente a su rutina, ubicacién, administracion de
elementos, asi como la informacion especifica de la Organizacion, sumision y el

manejo adecuado de las relaciones interpersonales con sus nuevos comparieros.

Evaluacion y seguimiento
(Alles, Diccionario de Terminos de Recursos Humanos , 2012), “Conjunto de

acciones realizadas con el propoésito de determinar la eficacia o no de la
induccion. La induccion debe ser evaluada y ademas puede ser auditada.”
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La evaluacion consiste en la comparacion de los impactos reales del proyecto con los
planes estratégicos acordados. Esta enfocada hacia lo que habias establecido hacer, lo
que has conseguido y como lo has conseguido. Puede ser formativa: tiene lugar
durante la vida de un proyecto u organizacion con la intencion de mejorar la
estrategia o el modo de funcionar del proyecto y organizacion.

El seguimiento consiste en el analisis y recopilacion sistematicos de informacion a
medida que avanza un proyecto. Su objetivo es mejorar la eficacia y efectividad de un
proyecto y organizacion. Se basa en metas establecidas y actividades planificadas
durante las distintas fases del trabajo de planificacién. Ayuda a que se siga una linea
de trabajo, y ademas, permite a la administracién conocer cuando algo no esta
funcionando.

El proposito de la evaluacion y del seguimiento es verificar si el programa de
induccion funciona adecuadamente o hay que realizar varios ajustes y retroalimentar
nuevamente al individuo se pone a prueba los resultados obtenidos, con la aplicacion

de una Evaluacién de Formaciones y Seguimiento a la Induccion.

2.4.1.6 Instrumentos para la induccion

El proceso de induccidén posee varios instrumentos y recursos para que esta sea
exitosa, ya que es importante tener en cuenta lo més basico del proceso, se debe
planificar correctamente el tiempo que duraran las etapas que deberad cursar, los
recursos que vayan a ser utilizadas para su realizacion entre otras, a continuacién se

nombraran las mas frecuentes dentro delas organizaciones.

Charlas

Estas pueden estar direccionadas en varios ambitos pero en la induccién esta puede
estar dada por el supervisor o el gerente, para darle a conocer los aspectos generales y
mas importantes sobre los cargos que van a ocupar los nuevos empleados dentro de la

organizacion esta es muy efectiva también cuando se trata con un grupo grande de
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personas de la empresa para poderles comunicar alguna disposicién nueva por parte

de los jefes.

Manual de induccion

El manual de induccion, segun Sherman (1999), “es un recurso moderno y dinamico
para llevar a cabo los programas de induccion; el autor recomienda que el mismo
debe ser entregado al nuevo integrante de la organizacion un folleto, manual o
plegable donde se incluya toda la informacidn que se considere pertinente y necesaria
acerca de la compafiia (qué es, cual es su mision, valores y objetivos, qué productos
ofrece, a qué mercado sirve, su historia, cuales son sus deberes, derechos y beneficios

que recibe el trabajador, entre otros aspectos).”

Koontz y Weihrich (2004), define que “un manual de induccion es un conjunto de
metas, politicas, procedimientos, reglas, asignaciones de tareas, pasos a seguir,
recursos por emplear y otros elementos necesarios para llevar a cabo un curso de

accion dado; habitualmente se apoyan en presupuestos.”

El manual de induccion ayuda al nuevo empleado a travez de un libro, donde se
encuentre toda la informacion respectiva con las caracteristicas necesarias a cerca del
cargo a ocupar dentro de la empresa, para asi lograr un alto rendimiento con
eficiencia y eficacia. Esto permitira conocer cada paso o procediento y todos los
elementos necesarios a ocupar generando un compromiso y el gusto de compartir con

otros dentro de la organizacion.

2.4.1.7 Tipos de induccién

Formales

La induccion formal es todo el interés en general, notables para todos o casi todos los

empleados y los de beneficio concreto encaminado en especial a los colaboradores de
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determinados puestos o departamentos, “el nuevo empleado es segregado y
diferenciado para hacer explicito su papel de novato, aunque se formaliza la
socializacion”. (Chiavenato A. , 2002)

Informales

Chiavenato (2002) afirma. Una induccion informal es aquella que ubica al
nuevo empleado inmediatamente en su cargo, con poca 0 ninguna atencion
especial, es decir, que es a través de su diario vivir con sus comparieros de
trabajo que el lograra la integracion y adaptacién a la organizaciéon y a su
puesto. (pag. 152)

Puede ser un equipo de iniciacion o una persona del propio departamento designado,
quien realizara las presentaciones de todas las personas directamente relacionadas con
el puesto y de los compafieros de trabajo. Se relaciona con el conjunto de
instrucciones que se dan en trabajo del dia a dia de la empresa, donde un colaborador
antiguo guia a un trabajador nuevo sobre la correcta ejecucion de las funciones,

permitiendo la integracion y la adaptacion del mismo.

2.4.2. Reclutamiento y seleccién del personal

El reclutamiento y seleccion del personal, es un método para escoger a futuros
candidatos mas adecuados, para ocupar vacantes existentes dentro de la empresa. Esto
permite que el mayor nimero de personas retnan los requisitos necesarios para cubrir
el puesto de trabajo existente.

Dentro de este proceso existe una serie de procesos o etapas encaminadas a la
busqueda, seleccion e incorporacion del o los futuros colaboradores para cubrir las
necesidades de la empresa, ajustando a lo solicitado para satisfacer los puestos de
trabajo de la organizacion. Por ello se solicita personal capacitado que tengan
especialidades, capacidades y tengan claro que quieren lograr, ya que es conveniente
establecer una planificacion para la busqueda de futuros candidatos previniendo las
necesidades y asi sientan cautivados por la empresa, mediantes su evaluacion y

seleccion para su posterior integracion. (Anénimo, 2017)
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(Chiavenato 1. , 2007) Es una estrategia de planeacion del talento humano que
se utilizan abierta y dinamicamente dentro de la Administracion de recursos
humanos, existen una serie de procesos, también conocidos como subsistemas,
gue permiten una adecuada gestion de las personas en las organizaciones. Estos
subsistemas constituyen el modelo tradicional de recursos humanos y son:
provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo, seguimiento y control del
personal, los mismos que estan intimamente interrelacionados y son
interdependientes.

En la administracién del Talento Humano hay subsistemas que conllevan a diferentes
funciones dentro de la organizacion estos procesos ayudan al crecimiento del Talento
Humano También ayudan a reflejar algunas normas, métodos y procedimientos que
ayudaran a aprobar e impulsar los conocimientos y habilidades de los colaboradores.
En la investigacion nos enfocaremos en el sistema de reclutamiento y seleccion del
personal ya que este debe ser utilizado para el beneficio de la organizacion para que

los resultados sean optimos cuando sea aplicado.

2.4.2.1. Reclutamiento del personal

El reclutamiento es muy importante para todas las organizaciones, pues mientras alto
sea el reclutamiento, mas y mejores candidatos se presentaran para el proceso
selectivo. Aunque a veces esto no da muy buenos resultados, porque aunque se tenga
un excelente proceso de reclutamiento, muchas veces depende de la reputacion de la
empresa, el atractivo de su ubicacion, el tipo de trabajo que ofrece, prestaciones,
salarios, etc.

(Chiavenato I. , 2007) EI reclutamiento implica un proceso que varia de acuerdo
con la organizacion. En muchas organizaciones, el inicio del proceso de
reclutamiento depende de una decision de linea. En otras palabras, el
departamento de reclutamiento no tiene autoridad para efectuar ninguna
actividad al respecto sin que el departamento en el que se encuentre la vacante a
ser ocupada haya tomado la decisién correspondiente.

Chiavenato (2002), define el reclutamiento como: “El conjunto de actividades

disefiadas para atraer hacia una organizacion un conjunto de candidatos
calificados” (P4g.95).
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Mondy Wayne y Robert Noe (1997), es el “proceso de atraer individuos de
manera oportuna, en numero suficiente y con los atributos necesarios, y
alentarlos para que soliciten los puestos vacantes en una organizacion. Entonces
se pueden seleccionar los solicitantes con los atributos que estan relacionados
mas estrechamente con las especificaciones del puesto.”

En funcion de lo establecido por los autores, el reclutamiento es un conjunto de
actividades empleadas por una organizacion con el fin de atraer los candidatos

potenciales y calificados para ocupar los cargos vacantes que esta ofrece.

Cuando hablamos de la seleccion de los empleados, hablamos de un conjunto de
tareas realizadas en la basqueda de atraer candidatos, los cuales deben cumplir unos
requisitos para ocupar cargos dentro de una organizacion. Cualquiera diria, qué facil
es esta labor, y la realidad es otra. El proceso, es en si mismo, infinidad de tareas
todas muy operativas que realizamos diariamente para cubrir las necesidades de las

distintas areas requeridas por nuestros clientes.

La efectividad del Reclutamiento de Personal se puede observar cuando se logra
abastecer de aspirantes los procesos de seleccion, pues esta actividad tiene como
prioridad atraer candidatos, para poder realizar con ellos un proceso de seleccion

asertivo.

Existen dos clases de Reclutamiento de Personal:
e Externo e Interno.

Reclutamiento Interno

(Chiavenato 1. , 2007) , el reclutamiento interno se da: “Al presentarse
determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus
empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o
trasladados (movimiento horizontal) o transferidos con ascenso (movimiento
diagonal).”

Mondy y Noé (2005), plantean que el reclutamiento interno: “se desarrolla
a través de Promocion Interna, es la politica de cubrir plazas vacantes que estan
en niveles superiores a los puestos del nivel de ingreso con los empleados
actuales.”
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El Reclutamiento interno, es una alternativa el cual se lo realiza dentro de la misma
empresa, el cual busca llenar una determinada vacante mediante la reubicacion,
también otorgando asensos en su puesto de trabajo o la transferencias, es decir de un

puesto a otro.

Reclutamiento Externo

(Chiavenato I. , 2007), es el proceso que: “Opera con candidatos que no
pertenecen a la organizacion. Cuando existe una vacante, la organizacion intenta
llenarla con personas de afuera, es decir, con candidatos externos atraidos por
las técnicas de reclutamiento” (Pag.225).
Mondy y Noé (2000), el reclutamiento externo es: “El proceso donde una
compariia mira mas alla de si misma para encontrar empleados, especialmente
cuando esta ampliando su fuerza de trabajo. Las siguientes necesidades exigen
un reclutamiento externo:

e Llenar vacantes en el nivel de ingreso

e  Adquirir habilidades que no poseen los empleados actuales

e Obtener empleados con diferentes antecedentes que puedan

proporcionar nuevas ideas.”

El Reclutamiento externo, se lo realiza cuando existe una vacante y la empresa la
intenta llenarla con personas ajenas de la empresa, es decir son candidatos externos
atraidos por el reclutamiento en el cual se centra por la innovacion y el cambio para el

puesto de trabajo.

2.4.2.2. Importancia derealizar el reclutamiento

(Miranda, 2011), Por medio del proceso del reclutamiento del personal las
organizaciones pueden abastecerse de un gran nimero de candidatos. Después
comienza el proceso de seleccion en donde se escogen a los mejores solicitantes
gue puedan alcanzar las habilidades, aptitudes y responsabilidades necesarias
para llenar el puesto.
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La planificacion estratégica es necesaria y ayuda a la empresa a llevar a cabo un
efectivo proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal. Conocer la empresa y sus

necesidades es algo esencial.

Debemos tener en cuenta que el reclutamiento es una actividad de divulgacion, de
Ilamado a la accion positiva y de invitacion. Depende en buena forma de la oferta y la
demanda ya que en algunas épocas del afio, es comun encontrar muchos aspirantes
para un cargo o en su defecto muchas vacantes para pocos candidatos, en ese orden
de ideas, es conveniente avanzar considerando el proceso de reclutamiento y
seleccion como parte fundamental de la vida y crecimiento de la empresa, e
integrarlos, para evitar asi una posible baja productividad que pueda surgir al
contratar una persona no apta para el cargo, puesto que es necesario desarrollar una

filosofia de la compafiia con la estructura administrativa que la soporte.

Para finalizar, cabe anotar que las redes sociales, disefiadas en un principio para
socializar con amigos y familiares, se convierten cada dia en una fuente muy Util para
obtener un alto numero de postulaciones para un cargo, volviéndose una herramienta
fundamental para apoyar el departamento de Recursos Humanos en cuanto a la
consecucion de personal se refiere y jugando un rol cada dia mas relevante en lo

relacionado con el Reclutamiento de Personal.

2.4.3. Administracion del talento humano

(Dessler, 2011) “La administracion de recursos humanos se refiere dirigir las
préacticas y a las politicas necesarias para manejar los temas que tiene que ver
con las relaciones personales de la funcién gerencial; en especifico, se trata de
reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un
codigo de ética y trato justo para los empleados de la organizacion.”

En la administracion de talento humano influye mucho lo que es el manejo de las
précticas y politicas que se debe mantener dentro de la empresa tomando en cuenta
que la empresa brinda un codigo de ética que se debe poner en préctica en cada area

para tener un ambiente laboral positivo.
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(Sanchez, 2004) “La administracion de talento humanos es una funcion que
tiene como objetivo fundamental equilibrar las fuerzas integradoras
organizacionales que son las del capital invertido y la que representa la fuerza
del trabajo, con el fin de cumplir ante la sociedad con una labor social que le ha
permitido su existencia y que se vera reflejada en el bienestar que aporte a sus
trabajadores y a la sociedad a la cual pertenece”.

Sanchez nos manifiesta que esta parte del procedo dentro de la empresa en
fundamental para poder mantener un equilibrio tanto del talento humano y de la
empresa, la misma que se vera reflejada en su trabajo y el producto final que se
brinde a la sociedad ya que si el personal que labora en la empresa es manejo

adecuadamente se llegara a cumplir los objetivos que se propuso la empresa.

2.4.3.1. Definicion de recursos y talento humano

La organizacion, para lograr sus objetivos requiere de wuna serie de
recursos, estos son elementos que, administrados correctamente, le permitiran ole

facilitaran alcanzar sus objetivos. Existen tres tipos de recursos:

e Recursos materiales: (Pérez & Gardey, 2010) “son los medios fisicos y
concretos que ayudan a conseguir algiin objetivo”.

e Recursos técnicos: Bajo este rubro se listan los sistemas,
procedimientos, organigramas, instructivos, etc.

e Talento humano: (Alles, 2012) El recurso humano como una “disciplina que
estudia todo lo atinente a la actuacion de las personas en el marco de una
organizacion”.

2.4.3.2. Importancia del talento humano

Muchos de los colaboradores estan insatisfechos con el tipo de empleo actual o con
el clima organizacional dominante, debido a esto los gerentes se encuentran
preocupados por los cambios que se puedan generar dentro de la empresa, siendo

estos de gran magnitud y significativos con el pasar del tiempo. En donde deben
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actuar con técnica de administracion del recurso humano para mejorar la

productividad y el desempefio laboral.

La forma de la administracion del personal por los gerentes o por cada
departamento, tiene un gran impacto al mejorar la productividad y el
desempefio laboral. A pesar de los activos y recursos econémicos que
tiene la empresa, los trabajadores se los considera de gran importancia,
ya que es con el cual la compafila se maneja. Los trabajadores se
encargan en la produccién, en controlar la calidad y de distribuir, etc. El
cargo que debe desemperiar el director de Talento Humano es fusionar la
organizacion con los empleados. “La direccion del talento humano es una
serie de decisiones acerca dela relacion de los empleados que influye en
la eficacia de éstos y de las organizaciones” (Venegas, 2015).

2.4.3.3. Précticas de seleccidn

La seleccion efectiva son todas las caracteristicas individuales requeridas del puesto.
Mientras la administracion no logre una excelente relacion de los nuevos
colaboradores la satisfaccion laboral se vera afectada. La integracion entre el
colaborador y el puesto de trabajo inicia a traves de los requisitos necesarios para
llenar la vacante existente dentro del proceso para determinar las actividades que se
deben realizar.

2.4.3.4. Analisis de puestos

Segln Reyes Ponce (2004), el objeto del analisis de puestos es determinar el
conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades y condiciones que
deben exigirse como minimo indispensable a cualquiera que vaya a ocupar el
puesto. Al identificar las funciones mediante el andlisis de puestos, los
gerentes pueden utilizar métodos de seleccibn como entrevistas,
recomendaciones, pruebas psicoldgicas y similares para medir el conocimiento
de cada solicitante y correlacionarlos con las funciones del puesto y las
necesidades de la organizacion.

Se denomina Analisis de Puestos al procedimiento a través del cual se determinan los
deberes y naturaleza de las posiciones y los tipos de personas (en términos de
capacidad y experiencia), que deben ser contratadas para ocuparlas. Proporciona

datos sobre los requerimientos del puesto que mas tarde se utilizan para
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desarrollar las descripciones del puesto (lo que implica el puesto) y las

especificaciones del puesto (el tipo de persona gue se debe contratar para cubrirlo).

2.4 FUNDAMENTACION TEORICA.

VARIABLE DEPENDIENTE

2.4.4. Desemperio laboral

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia
con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y

no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las

aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las

actividades laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento

de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de

las normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de

trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el desempefio de

determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad demostrada.
(ECURED, 2015)

En el desempefio laboral manifiesta el rendimiento laboral y las capacidades en el
cual alcanzan un nivel oOptimo de las actividades realizadas por el trabajador,

ejecutando las funciones esperadas que exige su cargo en un tiempo determinado.
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En el trabajo de investigacion de Romero & Urdaneta (2009); en su investigacion
denominada “Desempefio laboral y calidad de servicio del personal administrativo en
las universidades privadas”; redacta que: en los empleados que son relevantes el logro
de los objetivos de la organizacién. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral
es la fortaleza més relevante con la que cuenta una organizacion.”; por otra parte
también menciona que “Bittel (2000), plantea que el desempefio es influenciado en
gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, “Segin Chiavenato
(2000) define el desempefio, como las acciones o comportamientos observados sus
actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona
o0 vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador,
en pro de consolidar los objetivos de la empresa.”; cabe recalcar que la importancia
que tiene por el nivel de rendimiento, habilidad o destreza con la que el trabajador
realizan sus actividades, el cual influye en cumplimiento de objetivos a través del
conocimiento, del desenvolvimiento laboral y actitudes, sefialando la ejecucién de

tareas relacionados con los resultados esperados por la empresa.

Para las empresas el rendimiento que adquieren los trabajadores tiene como propdésito
aprovechar las capacidades y competencias del empleado para potencializar
satisfactoriamente el desarrollo de las mismas. Coordinando el comportamiento del
trabajador frente a su cargo, debido que cambia de persona a persona segin las

necesidades del papel que desempefia en su puesto de trabajo.

Dentro del desempefio laboral se encuentra el resultado del comportamiento de los
empleados frente al cargo establecido, con sus atribuciones, tareas y actividades,
mediante un proceso de participacion entre la empresa y el trabajador. Siendo
importante ofrecer estabilidad laboral aquellos que se integran a la empresa,
brindando beneficios acorde al puesto de trabajo que va a ocupar. Si se obtiene un
excelente desempefio laboral generara una estabilidad laboral debido que la persona

obtenga tranquilidad, motivacién, salud y buen estado emocional. (Faria, 1995).
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Por otra parte Pedraza, Amaya, & Conde, (2010) en su investigacion
“Desempefio laboral y estabilidad del personal administrativo contratado de la
Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia” dice que: “La estabilidad
laboral genera a la persona tranquilidad, salud, motivacion y buen estado
emocional. En estas condiciones el individuo esta dispuesto a dar mas y
enfocarse hacia otros horizontes que lo Ileven a mejorar su posicion tanto en la
organizacién como en la sociedad.”

Ahora bien, las empresas deben entender que el desempefio laboral sin evaluacién
puede ser muy peligroso para el desenvolvimiento adecuado de la organizacion. No
disefiar un buen programa de evaluacion para los trabajadores, afectaria muchos
aspectos intervinientes en los procesos productivos y por ende en el rendimiento de la

empresa.

Las revisiones del rendimiento de los empleados son planificadas con una frecuencia
definida por la empresa y tienen como propdsito decidir sobre la promocion,
remocion y hasta despido del trabajador. A traveés de estas evaluaciones periddicas,
sistematicas; se pretende comparar el desempefio de una persona en la realizacion de
sus tareas diarias y el estdndar definido para sus labores. En definitiva, la evaluacion
del desempefio puede ser definido como procedimiento que permite apreciar las
capacidades del trabajador en el cargo y sus potencialidades de desarrollo en el

mismo.

Para la implementacion de los procedimientos de la evaluacion del desempefio, es
recomendable contar con ciertas condiciones que permitan llevar a cabo la tarea
satisfactoriamente. Entre esas condiciones se pueden mencionar; el andlisis y
descripcion del cargo, pues esto constituye el pardmetro de comparacion entre la
competencia o habilidad del trabajador y la tarea que realiza. Otro aspecto a destacar
es el necesario conocimiento sobre el cargo o puesto a evaluar, que debe manejar el
supervisor o encargado de realizar la medicién. Y por Gltimo, aunque no menos
importante, es que este proceso de evaluacién se realice cuando la empresa cuente

con un clima organizacional adecuado.
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2.4.4.1 Evaluacion del desempefio

La evaluacion de desempefio consiste en resolver situaciones adversas a los
empleados, la cual permite tomar decisiones si debe continuar en su puesto de trabajo
0 no, ademas de reconocimientos, asensos o transferencias. Ya que permite analizar a
los supervisores con presion las habilidades y competencias de los colaboradores de

la empresa, mediante el intercambio de informacion.

Evaluar la eficacia y la eficiencia de los empleados para comprobar el grado del
cumplimento de los objetivos haciendo referencia a la productividad de la empresa.
También accede detectar si existen necesidades de formacion y capacitacion o por el
contrario, si existe algin empleado con capacidad que esta siendo subutilizado o mal
aprovechado. (Cabello, 2015)

En definitiva es un instrumento que permite tener mejoras continuas con una
medicion sistematica y objetiva del potencial que desarrollan los colaboradores
dentro de la empresa. Permite determinar la existencia de problemas en caso de
existir, tomar decisiones con el fin de que los trabajadores contintden laborando,
también permite el logro de resultados para la mejora de sus actividades facilitando la

informacion para los recursos humanos.

Dentro de esta se puede evaluar las cualidades, la personalidad, el comportamiento, el
potencial de desarrollo donde el empleado pueda experimentar ayuda para mejorar
sus desempefios al momento de realizar las actividades encargadas obteniendo un

mejor resultado. Evaluando algunos factores como son:

e Conocimiento del trabajo

e Calidad del trabajo

e Relaciones con las personas
e Estabilidad emotiva

e Capacidad analitica
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e Habilidades y

e Competencias

2.4.5. Productividad laboral

Segun (Galindo & Rios, 2015) La productividad es una medida de qué
tan eficientemente utilizamos nuestro trabajo y nuestro capital para
producir valor econdmico. Una alta productividad implica que se logra
producir mucho valor econémico con poco trabajo o poco capital. Un
aumento en productividad implica que se puede producir mas con lo
mismo. (p.02)

Un trabajador es un ser complejo y con una mentalidad compleja que desempefia un
papel significativo dentro de la empresa debido a que su salud, bienestar y felicidad
también forman parte de la vida laboral. Para que el ambiente laboral sea eficiente
debe existir confianza, seguridad para sentirse atil. (Salazar, Guerrero, Machado, &
Cadefio, 2009)

La productividad laboral es una medida para que cada trabajador haga mejor su
trabajo, midiendo la eficacia y la eficiencia para asi generar una mejor produccion.
Utilizando una técnica de direccidn y de gestién de empresas para analizar el proceso
de control de producir mas y mejor, utilizando la experiencia, el conocimiento que es

aquella que esta relacionada con el desempefio personal.

La productividad laboral es la eficiencia de los recursos materiales, técnicos y
humanos, durante la transformacion de los insumos en productos Utiles. En las
empresas se pueden orientar o establecer métodos de control para salvaguardar u
optimizar la productividad laboral, debido a que esta relacionada con el desempefio
laboral. Por ello se pueden orientar por varios objetivos para la toma de decisiones
referentes al tiempo y a los recursos, consiguiendo asi una mejora en la productividad
empresarial, alcanzando una buena técnica en la sostenibilidad y vialidad de la

empresa.
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Los factores que existen dentro de esta son operaciones o actividades que inquietan al
rendimiento empresarial, los factores que se pueden identificar son: la rotacion de
personal, el ausentismo, el funcionamiento de la maquinaria, entre otros, 1os mismos
que influyen dentro de la productividad laboral. La calidad y la productividad van de
la mano obteniendo una mejora eficaz y eficiente, pudiendo aumentar la produccién y
reduciendo los costos. Esto ayuda al crecimiento de una empresa competitiva.
Anoénimo (Productividad Laboral, 2015)

Por lo planteado anteriormente dividiremos el tema en tres partes:

e Productividad por el personal
e Productividad del trabajo en la empresa

e Productividad al nivel de nacion.

2.4.5.1. Productividad por el personal

(Venegas, La productividad, 2006) Este aspecto, sui-generis, a pesar que no
podemos medirlo directamente en cifras, ni controlarlo estadisticamente, tiene
una vital importancia en el desarrollo y obtencion de buenos resultados en la
productividad empresarial y al nivel de toda la nacion.

Cuando expresamos “productividad por el personal” no nos referimos solo al
tratamiento, caracteristicas, enfoque u otro aspecto concerniente a ejecutivos,
profesionales y dirigentes, sino a todos los empleados de una organizacion,
porque es el conjunto de éstos y su trabajo cohesionado y entusiasta el que
puede llevar adelante la obtencion de buenos resultados y no un grupo de
cualquier categoria por importante que ésta sea o por inteligentes y capaces que
nos parezcan sus miembros.

Mediante la productividad por el personal se pueden relacionar los resultados
deseados con el tiempo esperado, esto debido a la velocidad que se requiere a pesar
de ello no solo se refiere a las urgencias, tratamientos, exigencias y caracteristicas que
tiene una empresa para cumplir con los objetivos y tareas especificas mediante el
trabajo fusionado. La union de estos se puede dar un excelente resultado en la

productividad laboral cumpliendo las actividades a realizarse y asi aprovechar al
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maximo los recursos. Siendo el recurso humano uno de los mas apreciados para

cualquier organizacion.

2.4.5.2. Principales aspectos a tener en cuenta

Dentro de la productividad laboral podemos encontrar algunos aspectos importantes
gue hace mejorar el sistema vinculado con la productividad y/o la rentabilidad de la

empresa por lo que se menciona segun (Venegas, La productividad, 2006). Como son:

El realizar programas dirigidos a los empleados ayuda a mejorar sisteméaticamente el
desempefio laboral, ya que estan actualizados sobre el reconocimiento del trabajo,

permitiendo incentivos.

Para el empleado en la productividad laborar se considera la igualdad de condiciones,
por lo que es muy importantes generando un sentido de como se debe actuar, es por
ello que para la empresa son muy importantes los clientes, demostrando el material
que considera mucho los jefes. . Al respecto John Mc Connell expresoé “Cuida a los

clientes y a los miembros de la empresa, y el mercado te cuidara a ti”.

La atencion que se presta a los empleados y clientes se lo debe realizar con atencion,
hechos definidos, con gran preocupacion y ocupacion de sus necesidades, sin que sea
con formalidades o privilegios individuales. Ademés se les debe respetar en todo
sentido recordando que no siempre los mas eficaces son los que aportan con ideas

brillantes.

Establecer que la cordialidad, se aplique sin alguna distincion. Esto permitird
desarrollar con éxitos la participacion de todos sin excluir a alguien. Entendiendo los

errores de trabajo mas no de disciplina, ni negligencias.

El dirigir, hoy en dia es el liderazgo que se tiene en las empresas, no es el mandar, es

el dar confianza, seguridad, motivacion, entusiasmo y elevar el orgullo de pertenecer
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a la organizacién formando parte de un equipo. Con esto se permite que los
empleados no pase solo sentados en su puesto de trabajo obligados a desarrollarlo en
un determinado tiempo, sino que puedan realizar un trabajo consiente y de calidad

superior.

Los funcionarios de la empresa deben ocupar el mayor tiempo posible para atender a
los empleados y brindarles informacion adecuada con el fin de medir todos los

problemas que se pueden desarrollar a falta de informacion.

Los grupos de aspectos no son los Gnicos que permiten apoyarse para guiarse como

guia y enriquecerlos con otros.

2.4.5.3. Productividad del trabajo en la empresa

Segun Venegas (2006) “Iniciaremos nuestro estudio teniendo en cuenta tres aspectos
que aunque guardan estrecha relacion, conceptualmente son distintos:
e Produccién
e Productividad del trabajo
e Intensidad del trabajo”
La productividad consiste en la eficacia de una persona con la que puede aumentar o

disminuir algunos factores que representar los trabajadores.

2.4.5.4. Produccién

La produccion es una actividad que permite generar productos, es decir bienes o
servicios. En cada unidad se aporta con tiempo determinado durante el transcurso de
fabricacion, para alcanzar un sistema de productividad, relacionado el trabajo con los

recursos segun el nimero de empleados utilizados con la jordana laboral.

En el proceso de produccion existen actividades orientadas a la transformacion de los
recursos mediante los factores de produccion, ya que estos son los que intervienen

durante este proceso, con el area de produccion se cumple una cantidad de producto
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terminado y otra cantidad de un factor “N” que son los que actuan en la funcion de

produccion. (Venegas, 2006)

2.4.5.5. Intensidad del trabajo

Dominguez (2017) sefiala que: La intensidad en el trabajo es particularmente
significativo en las organizaciones del contexto de la sociedad del conocimiento
donde se hace uso del capital humano, definido como el conocimiento atil que
poseen individual o colectivamente las personas para desarrollar las actividades
planificadas y organizadas como procesos en términos de capacidades,
actitudes, destrezas y conocimientos que cada miembro aporta como activo
individual e intransferible y que en conjunto conforman el capital intelectual de
la organizacion. Este incremento de la intensidad de trabajo es notorio incluso
en centros laborales supuestamente en entornos de baja productividad en
funcion de demandas de “trabajar mas” incluso sin considerar los impactos
sobre la salud, la motivacion y la autonomia del trabajador.

La intensidad del trabajo trata del uso de las capacidades y competencias que tiene
una persona en forma individual y colectiva durante su trabajo, siendo el recurso
humano el activo mas preciado por la empresa. EI aumento de la intensidad del
trabajo, se da por espacios de baja productividad para iniciar a trabajar mas, sin tomar

en cuenta varios factores.

Para Venegas (2006) afirma: Es el grado en que se consumen las energias
fisicas y mentales en el proceso de trabajo, o sea el grado de tension, el ritmo en
el proceso de produccion.

Debe trabajarse con una intensidad media que es aquella con la cual es posible
alcanzar la productividad mas alta, sin que por ello sufra la salud del trabajador
y se logre la utilizacion més completa y racional de su capacidad fisica y
mental..

Donde existen algunas consideraciones sobre estos aspectos, entre estos existe el
aumento de la productividad generando un ahorro en el tiempo de trabajo por unidad,
la productividad del trabajo es solo para la produccion de bienes, la intensidad laboral
influye en la productividad de trabajo y la produccion de trabajo no debe ser estatica

sino debe aumentar.
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Es por esta situacion el aumento en la intensidad laboral es el que consume el
potencial humano durante el proceso de produccién, por ello que se debe laborar a la
par con un nivel medio y se alcance una produccion mas alta, debido al aumento de

productividad de trabajo.

2.4.5.6. Aspectos que influyen en el aumento de la productividad

Existen varios aspectos importantes que favorecen a la productividad, no obstante
estos factores no proceden de la misma manera en todos los casos y en efecto
tampoco es lo mismo, en algunos casos se nos escapa el alcance en una proporcion.

Segun (P. Drucker, en The New Society).

“El mayor incentivo para la productividad y la eficiencia son los estimulos

sociales y morales mas que el financiero”.

Algunos autores tienden a agrupar en dos grupos para para su posterior estudio y

estos son:
1. Técnico — Materiales
2. Economico — Sociales

Técnico — materiales

Dentro de este grupo estan todos aquellos que dependen de la manera de produccion

y utilizacién como:

e El progreso técnico,
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e La capacidad de produccion

e La utilizacion de la capacidad de produccion

e Ladistribucion de la fuerza de trabajo

e Las caracteristicas y la utilizacion de las materias primas y materiales
e El incremento de la calidad

e Larealizacion de adecuados mantenimientos y reparaciones

Econdmico —sociales

Son los relacionados con los cambios en la composicion y empleo de la fuerza de
trabajo asi como en la calificacion de ésta y en las relaciones de trabajo. Entre estos

se encuentran:

e Elevacion del nivel cultural, técnico, cientifico y profesional de los
trabajadores.

e Elevacion de las condiciones de trabajo y del bienestar general de los
trabajadores.

e Perfeccionamiento de los métodos y de la organizacién del trabajo asi como
de la organizacion de la produccion.

e Elevacion del nivel de vida.

e Que las decisiones sobre la productividad del trabajo se realicen con un
acuerdo entre la entidad y los trabajadores y no como una imposicién de la

primera.

Otro aspecto que tiene influencia en el incremento de la productividad son las
condiciones naturales, aunque con el desarrollo de la ciencia y la técnica, ésta
cada dia es menor en sentido general, pero mantiene adn gran influencia en la

mineria y en la agricultura.

2.4.6. Bienestar del personal
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El bienestar personal depende de un conjunto de acciones o beneficios que otorgan

comodidad, recreacion y entretenimiento del trabajador.

Se otorga un ambiente laboral a través de los beneficios que otorgan como a la
comodidad, iluminacion y ventilacién, conjuntamente a los procedimientos de las
maquinas ergondémicas y el buen estado, asi como el mecanismo del servicio
higiénico, comedores salas de descanso, disponiendo de estos y demas beneficios
para su descanso o cambios de turno de los trabajadores.

Entre los beneficios que tienen estan las actividades del servicio higiénico que estan
relacionados con la disposicion de las maquinarias y equipos adecuados en buen
estado, instalaciones, escaleras justo a la necesidad del trabajador, herramientas que
facilmente el desempefio laboral con un mejor esfuerzo fisico, implementar servicios
higiénicos cafeterias, salas de recreacion y acondicionamiento de estas, salas de

juegos de mesa y entretenimiento.

También el mediar los intereses para la empresa y de los trabajadores, fortalecer y
capacitar a los trabajadores logrando su desarrollo tanto personal como laboral, y
desenvolver en el trabajador un sentido de pertenecia hacia la compafiia o institucion
a la que pertenezca, y asi labore o preste un servicio optimando su calidad de vida,

proyectado hacia su familia y entorno. (Anénimo, Psicologia y Empresa, 2010)

2.4.7. Tipos de beneficios

Beneficios Monetarios o Remuneracion Directa

Para este tipo de beneficios los empleados realizan actividades o tareas para la
empresa, es por ello que se refiere a la remuneracion directa, es decir a los beneficios
econdmicos ofrecidos por el jefe a cambios de los servicios que deben desarrollar en

la empresa.
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Beneficios No Monetarios o Remuneracién Indirecta

La remuneracion indirecta son todos los beneficios que la empresa ofrece sin entregar
alguna parte monetaria que se da por el contrato colectivo hacia los empleados, es

decir es la prestacion de servicios sociales de la empresa hacia el empleado.

(Mora, Bayona, & Torrado, 2013) La empresa debe incluir al nacleo familiar del

colaborador.

= Vivienda

= Educacion

= Jornadas recreativas
= Créditos

= Programas

= Camparia de Salud
= Concursos Internos
= Torneos Deportivos

= Capacitacion
Vivienda

Establecer convenios con Entidades Bancaria, Cajas de Compensacion y Empresas

subsidiarias para la adquisicion de Vivienda.
Educacion

Convenios con Entidades educativas a nivel tecnolégico y superior para el

crecimiento de sus colaboradores y su nucleo familiar.
Jornadas Recreativas

Fomentar espacios diferentes como concursos, celebraciones de dia especiales: dia

del Padre, Madre, Familia, Amor y Amistad, Concursos de Disfraces, Navidad, Afio
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nuevo, obras de teatro, salidas a parques recreativos y tematicos, caminatas

ecoldgicas.
Créditos

Convenios con entidades Bancarias con pases preferenciales mas bajas y con

descuentos por némina.
Programas o campafias de salud

Campafias de vacunacion para enfermedades comunes y/o de temporada en su
mismo sitio de trabajo, con preferencia sin costo, si hay costo este es descontado por
némina es varias quincenas para comodidad del colaborador y cubrimiento para su
familia, bajo este mismo esquema un programa de salud visual, salud auditiva, entre

otras.
Concursos internos

En el momento donde en la empresa se genere una vacante hacer primero concursos

internos, antes de buscar recurso humano al exterior de la compafiia.
Torneos deportivos

Incluye varios deportes con premiacion asumida por la empresa.
Capacitacion

No solo a nivel de producto interno, debe ser a nivel personal como coaching, manejo
financiero personal y/ familiar, de superacion personal. Es la forma que los lideres de
la empresa idean formas didacticas y divertidas para transformar las capacitaciones

con mejores y eficaces resultados tanto para el colaborador como para la empresa.

Estos son algunos de los beneficios que pueden obtener el empleado debido a que
engrandecer el tener un trabajo, que prevé de beneficios monetarios 0 no monetarios

en la empresa, siendo esta una retribucion a sus colaboradores de forma directa o
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indirecta que recibe como consecuencia del desempefio, este puede ser un factor

decisivo para potenciar a trabajar al empleado en su empresa.

2.4.8. Etapas en la implementacion de un programa de beneficios laborales.

Existen etapas para que se puedan implementar un programa de beneficios laborales
de forma directa o indirecta y entre estos tenemos (Mora, Bayona, & Torrado, 2013):

e Investigacion

e Confrontacion

e Programacion

e Ejecucion del programa
e Control

2.5. Hipdtesis

Los proceso induccidn laboral en el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A.

Ho= Los procesos de induccion laboral NO inciden en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A.

Hi= Los procesos de induccion laboral Sl inciden en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A.

2.6. Seflalamiento de variables
2.6.1. Variable Independiente

Procesos de induccién

2.6.2. Variable Dependiente

Desempefio Laboral
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Enfoque

La siguiente investigacion se encuadro en dentro de los enfoques cuantitativos y

cualitativos

3.1.1. Enfoque Cualitativo

Se realiz6 un estudio, de los principios del problema, las condiciones por las que se
producen y la relacién existente entre la variable independiente: Induccién Laboral y
la variable dependiente: Desempefio Laboral, contribuyendo en la elaboracién del

marco tedrico.

3.1.2. Enfoque Cuantitativo

Es una investigacion cuantitativa porque busca las causas de los hechos que estudia,
ocupa una realidad estable y en la elaboracion de la investigacién se conseguiran
datos numéricos que serdn procesados estadisticamente, constituyendo una

comparacion entre las variables: independiente como dependiente.

3.2. Modalidad basica de la investigacion

La modalidad basica para sustentar, desarrollar y profundizar la reciente investigacion

se baso en las siguientes fuentes de informacion
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3.2.1. Modalidad de Campo

La presente investigacion se realizd dentro de la Empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi S.A. de Latacunga donde se obtendran los datos que se desean mediante la
aplicacion una encuesta que se aplicara a los empleados permitiendo la compilacion
de informacion necesaria para su analisis correspondiente y sus pertinentes

conclusiones y recomendaciones de manera eficaz y oportuna.

3.2.2. Modalidad Bibliografica - Documental

Esta modalidad nos ayudara ampliar y adentrarnos en distintos enfoques, teorias,
conceptos y criterios de varios autores sobre un tema determinado basandonos en
documentos libros revistas o periddicos y otras publicaciones ayudandonos a que el
lector pueda comprender de una mejor manera el tema planteado ademés de que se
pueda ampliar los conocimientos adquiridos sobre la Induccion y el Desempefio

laboral.

3.3. Tipos o niveles de Investigacion

3.3.1. Nivel Exploratorio

Esta investigacion tiene un método flexible, es de mayor profundidad y extension
ademas de buscar las fundamentales caracteristicas de la probleméatica: Como incide
los procesos de induccion en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. De La Ciudad De Latacunga.
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3.3.2. Nivel Descriptivo

Porque permite predicciones primitivas, es de calculo preciso, requiere de basto
conocimiento que nos ayudara a describir el problema en un acontecimiento temporal
espacial determinada, ademés especifica las causas y consecuencias de la
probleméatica Los procesos de induccion en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

3.3.3. Asociacién de variables

Evalla las variaciones existentes del comportamiento de una variable en funcion de
otra variable, ademas mide el grado de correlacion entre variables, en las mismas

personas de un contexto determinado.

3.3.4. Nivel Explicativo

Al explicarse el problema tanto las causas como sus consecuencias, teniendo como
finalidad establecer alternativas de solucion al problema existente dentro de la

empresa.

3.4. Poblacién y muestra

3.4 .1 Poblacion de Estudio

La poblacién es la cantidad total con los elementos que se va a investigar de acuerdo
a varias caracteristicas. En algunos casos no se puede investigar a toda la poblacion,
por varias razones, son circunstancias que recurren a meétodos estadisticos de

muestreo (Herrera, Medina, & Naranjo, 2010). Es por ello que la poblacién objetivo
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estaba conformada por todos el personal que labora en la Empresa Eléctrica Provincial

Cotopaxi S.A. de Latacunga siendo esto de 385 empleados.

3.4 .2 Muestra

Herrera, Medina, & Naranjo (2010), “la muestra, para ser confiable, debe ser
representativa, y ademas ofrecer la ventaja de ser la mas practica, la mas
econdmica y la mas eficiente en su aplicacion”.

Para determinar el tamafio de la muestra se aplicara un muestreo proporcional para
muestras finitas debido a la cantidad de colaboradores de la Empresa Eléctrica
Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga se calcula aplicando la siguiente formula:

(22)PQN
((Z#)PQ+Ne?)
n = Tamafo de la muestra
Z = Nivel de confiabilidad
P = Probabilidad de ocurrencia
Q = Probabilidad de no ocurrencia
N = Poblacion

e = Error de muestra

Para el caso de los estudiantes para obtener la muestra se aplica la formula, asi:

B 1.962(0.5)(0.5)385
~ 1.96 2(0.5)(0.5) + 385(0.05)2

n

~ 3.84(0.25)385
"= 3:84(0.25) + 385(0.0025)

3696
"= 19225
n=192

58



El tamafio de la muestra: 50 Personas del Area Administrativa, 142 Personas del Area

Operativa.

Objeto de Estudio Frecuencia Porcentaje
Personal Administrativo 50 45%
Personal Operativo 142 55%
Totales 90 100 %

Cuadro N° 1 Poblacién de la Empresa

Fuente: Empresa Eléctrica S.A. Cotopaxi Latacunga

Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
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3.5. Operacionalizacion de las Variables

3.5.1. Variable Independiente: Procesos de Induccion

Cuadro N° 2 Operacionalizacion Variable Independiente

CONTEXTUALIZACION| CATEGORIAS | INDICADORES ITEMS BASICOS TECNICASE
INSTRUMENTOS
“La induccion es un Induccion general |¢Considera Usted que en la organizacion, dan
r ra orientar . n n reclutamien leccion
proceso para orie t_a Y| Orientar un buen reclutamiento y seleccion que Técnica:
adiestrar al trabajador| ayudara a todos los colaboradores en sus
novato en sus nuevas Induccién  [funciones? Encuesta
responsabilidades, y - ¢Considera Usted importante conocer la Entrevista
. especifica ; >
enterarlo de las politicas informacion de la empresa y el del puesto de Ob .
métodos Y trabajo que va ocupar? servacion
procedimientos y otros . : :
Lo Charla ¢Considera Usted necesario capacitar al nuevo
- . personal de forma efectiva para integrarlo al e
relacionados con  la Procedimientos . o
. ., d | jproceso pI’OdUCtIVO? Cuestionario
organizacion € q Manual ;Considera Usted que las politicas, métodos, los d
empresa, las etapas debe procedimientos y  objetivos  fortalecen la estructurado
CONOCET para su €Jercicio productividad empresarial?
eficiente del puesto. Organizacién Desempefio ;Cree Usted que la empresa da una induccién
o planificada en base a las necesidades del
Productividad

trabajador?

Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
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3.5.2. Operacionalizacion Variable Desempefio Laboral

Cuadro N° 3 Operacionalizacion Variable Independiente

CONTEXTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS BASICOS TECNICASE
INSTRUMENTOS
“El desempefio laboral ¢Considera Usted que la planeacion adecuada,
es la forma en la que Eficiencia la organizacion, dlrec_(:lqn y control fprtalecen Técnica:
realizan su trabajo este o al cumplimiento de objetivos empresariales?

, Rendimiento Encuesta
se evallan durante la _
revisiones  de  su ¢Cree Usted que la empresa ha brindado elementos Entrevista
rendimiento, mediante Motivacion que influyan en su desempefio laboral en cuanto a Observacion
las cuales un empleador la motivacion?
encuentra muchos ) ~ Considera Usted que el desempefio laboral esta
factores para analizar Trabajo en Equipo finfluenciado por un adecuado trabajo en equipo? Instrumento:
cada empleado de forma Cuestionario
individual. “ Liderazgo estructurado

Comunicacion ;Usted a través de la comunicacién fortalece los
conocimientos, habilidades, y competencias,
mejorando asi las relaciones interpersonales entre
sus integrantes?

o _ ¢Cree Usted que las estrategias, procedimientos
Productividad Calidad y técnicas de la empresa ayudan alcanzar los
Resultados objetivos encaminados al progreso empresarial?

Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
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3.6. Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de la Informacion

Se utiliz6 la técnica de encuesta, con el instrumento del cuestionario estructurado,
dirigido a los colaboradores de La Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. De La
Ciudad De Latacunga, con preguntas cerradas, que facilitaron el registro de la

informacion.

3.6.1. Técnica.

Encuesta

(Herrera, Medina, & Galo, 2010) “La encuesta es una técnica de recoleccién de
informacion, por la cual los informantes responden por escrito a preguntas
entregadas por escrito.”

(Bernal, 2010), “Es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas
usadas, a pesar de que cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de las
personas encuestadas.

La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que se
preparan con el propdsito de obtener informacion de las personas.” (pag. 194)

Las encuestas son un mecanismo técnico que sirve para la recoleccion de informacion
a preguntas realizadas, con el fin de obtener, investigar y recopilar datos sobre el
tema planteado.

3.6.2. Instrumentos.

Cuestionario

Herrera, Medina, & Galo (2010), “El cuestionario sirve de enlace entre los
objetivos de la investigacion y la realidad estudiada. La finalidad del
cuestionario es obtener, de manera sistemética, informaciéon de la poblacién
investigada, sobre las variables que interesan estudiar. Esta informacion
generalmente se refiere a lo que las personas encuestadas son, hacen, opinan,
sienten, esperan, aman o desprecian, aprueban o desaprueban, a los motivos de
sus actos, etc.”

El instrumento de mayor utilizacion es el cuestionario aplicado al personal
administrativo y operativo de La Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. De La

Ciudad De Latacunga, elaborado mediante preguntas cerradas, con la finalidad de
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obtener informacién clara, oportuna e interesante, aplicada posteriormente en el
analisis e interpretacién de datos, con la finalidad de apoyar en las conclusiones y

recomendaciones del trabajo para dar solucion al problema planteado.

3.6.2.1. Validez y confiabilidad

La validez y confiabilidad de la técnica e instrumento se lo hizo con la asistencia del
Tutor de investigacion y con la ayuda de dos docentes mas de la Facultad de
Ciencias Humanas y la Educacion, quienes emitieron sus juicios de valor y

observaciones para su respectiva correccion y aplicacion.

3.7. Plan para la recoleccion de la informacion

Cuadro N° 4 Plan De Recolecciéon De Informacion

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION
¢Para que? Para alcanzar los objetivos de la investigacion
¢De qué persona u Objeto? Personal administrativo y el departamento de

Talento Humano de la Empresa Eléctrica
Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

¢Sobre que aspectos? Matriz de Operacionalizacion de variables

¢Quién? El Investigador: Ortiz Chicaiza Francisco
Javier

¢Cuando? Periodo Académico Octubre 2015 — Febrero
2016

¢Donde? En la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi
S.A. de Latacunga

¢Cuantas veces? Una vez a los encuestados

¢Qué técnicas de recoleccion? La encuesta estructurada por el Investigador
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¢Con quién? Guia del Cuestionario Estructurado

En las oficinas y puestos de trabajo bajo

¢En qué situacion? condiciones de respeto, profesionalismo
investigativo 'y  absoluta  reserva vy
confiabilidad.

Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

3.7.1. Procesamiento de la informacion

e Revision critica de la informacion recogida; es decir limpieza de informacion
defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente.

e Tabulacién o cuadros segun variables

3.7.2. Analisis e interpretacion de resultados

e Estudio estadistico de datos para presentacion de resultados.

e Analisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones
fundamentales de acuerdo con los objetivos e interrogantes.

e Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco tedrico, en el aspecto
pertinente.

e Establecimiento de conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Encuesta dirigida a los colaboradores de la Empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi S.A. de Latacunga

1. Pregunta N. 1: ;Considera Usted que en la organizacién, dan un buen
reclutamiento y seleccién que ayudara a todos los colaboradores en sus
funciones?

Tabla N° 1. Andlisis de frecuencia pregunta 1

Respuestas Frecuencias Porcentaje
Sl 192 100%
NO 0 0%
Total 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Gréfico N° 5. Gréfico de la pregunta 1

m S|
ENO

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores dela empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Andlisis
Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos

que 192 personas que corresponden al 100% responden que Sl, de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

Interpretacion

El reclutamiento adecuado si ayudara en las funciones de todos los colaboradores al
momento de estar en sus puestos de trabajo ya que han recibido la informacion
necesaria al momento de ingresar a la empresa con lo cual su desempefio no se vera
afectado de ninguna manera en el cumplimiento de objetivos
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Pregunta N. 2: ;Considera Usted importante conocer la informacion de la empresa y el del
puesto de trabajo que va ocupar?
Tabla N° 2. Analisis de frecuencia pregunta 2

Respuesta Frecuencias Porcentaje
Sl 140 73%
NO 52 27%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Grafico N° 6. Grafico de la pregunta 2
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Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Analisis

Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 140 personas que corresponden al 73% responden que SlI, 52 personas que
corresponden al 27% dicen que NO, dando un total de 100% personas de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

Interpretacion

Es importante dar la informacion necesario a los empleados de la empresa para que
sepan clara mente a lo que se hace y sepan cumplir los objetivos propuestos por la

misma al igual que de los puestos existentes en ella asi su productividad sera buena
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Pregunta N. 3: ;Considera Usted necesario capacitar al nuevo personal de forma efectiva
para integrarlo al proceso productivo?
Tabla N° 3. Andlisis de frecuencia pregunta 3

Respuestas Frecuencias Porcentaje
Sl 170 89%
NO 22 11%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
Gréfico N° 7. Gréfico de la pregunta 3
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Fuente: Encuesta aplicada al Personal Administrativo
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Analisis

Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 170 personas que corresponden al 89% responden que SlI, 22 personas que
corresponden al 11% dicen que NO, dando un total de 100% personas de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

Interpretacion
Es muy necesario el establecimiento de capacitaciones para los colaboradores que
ingresen a la empresa para que puedan desempefiarse e integrarse de una manera

adecuada en sus puestos de trabajo y puedan continuar con los procesos productivos
con un seguimiento a cada uno para saber si esta funcionando correctamente
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Pregunta N. 4: ;Considera Usted que las politicas, métodos, los procedimientos y
objetivos fortalecen la productividad empresarial?
Tabla N° 4. Andlisis de frecuencia pregunta 4

Respuestas Frecuencias Porcentaje
Sl 168 88%
NO 24 13%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Grafico N° 8. Grafico de la pregunta 4
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Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Analisis

Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 168 personas que corresponden al 88% responden que SlI, 24 personas que
corresponden al 13% dicen que NO, dando un total de 100% personas de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

Interpretacion

El fortalecimiento empresarial se dara a través de conocer las politicas métodos y
objetivos propuestos por la empresa asi de esta manera el trabajo de cada uno de los
colaboradores seréd adecuado y efectivo y cumplido al 100%
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Pregunta N. 5: ;Cree Usted que la empresa da una induccién planificada en base a las
necesidades del trabajador?
Tabla N° 3. Analisis de frecuencia pregunta 5

Respuestas Frecuencias Porcentaje
Sl 72 37%

NO 120 63%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
Gréfico N° 9. Graéfico de la pregunta 5
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Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Analisis

Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 172 personas que corresponden al 37% responden que SI, 120 personas que
corresponden al 63% dicen que NO, dando un total de 100% personas de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

Interpretacion

Dados los resultados se puede observar que los procesos de induccidn no son los mas
adecuados por tales razones que no hay un personal adecuado para hacerlo, una
induccion rapida e improvisada; por lo que los colaboradores no pueden
desempefiarse correctamente por el desconocimiento existente ademéas de un mal

trabajo en equipo.
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Pregunta N. 6: ;Considera Usted que la planeacién adecuada, la organizacion, direccion y
control fortalecen al cumplimiento de objetivos empresariales?
Tabla N° 4. Andlisis de frecuencia pregunta 6

Respuestas Frecuencias Porcentaje
SI 175 91%

NO 17 9%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
Grafico N° 10. Grafico de la pregunta 6
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Fuente: Encuesta aplicada al Personal Administrativo
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Analisis

Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 175 personas que corresponden al 91% responden que SlI, 17 personas que
corresponden al 9% dicen que NO, dando un total de 100% personas de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

Interpretacion
Una planeacion adecuada por porte de la empresa y un adecuado control si ayudara
de una manera efectiva en cada uno de los colaboradores alcanzar los objetivos

empresariales ademas de un fortalecimiento significativo internamente que ayudara a
todos
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Pregunta N. 7: ;Cree Usted que la empresa ha brindado elementos que influyan en su
desempefio laboral en cuanto a la motivacion?
Tabla N° 5. Andlisis de frecuencia pregunta 7

Respuestas Frecuencias Porcentaje
Sl 99 52%

NO 93 48%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
Gréfico N° 11. Grafico de la pregunta 7
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Fuente: Encuesta aplicada al Personal Administrativo
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Anadlisis

Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 99 personas que corresponden al 52% responden que SI, 93 personas que
corresponden al 48% dicen que NO, dando un total de 100% personas de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

Interpretacion
De los datos obtenidos se puede decir que la empresa Si ha brindado elementos que
influyen en su desempefio laboral en cuanto a la motivacion como algunos

incentivos, equipos de proteccidn entre otros lo que hay g mejorar y verificar que mas

se puede capacitar a cada departamento en temas especificos que les ayude a seguir
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mejorando constantement, al cumpliendo de su labor al mé&ximo sin ninguna

complicacion a futuro

Pregunta N. 8: ;Considera Usted que el desempefio laboral esta influenciado por un
adecuado trabajo en equipo?
Tabla N° 6. Analisis de frecuencia pregunta 8

Respuestas Frecuencias Porcentaje
Sl 132 69%

NO 60 31%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
Gréfico N° 12. Gréfico de la pregunta 8

uS|
mNO

Fuente: Encuesta aplicada al Personal Administrativo
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Anaélisis

Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 132 personas que corresponden al 69% responden que SI, 60 personas que
corresponden al 31% dicen que NO, dando un total de 100% personas de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

Interpretacion

Si influye mucho el adecuado trabajo en equipo dentro de la empresa ya que esto
conlleva a un desempefio laboral adecuado ya que se apoyan unos a otros en lo que
pueden para que su desempefio de cada uno sea mejor.
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Pregunta N. 9: ¢Usted a través de la comunicacion fortalece los conocimientos,
habilidades, y competencias, mejorando asi las relaciones interpersonales entre sus
integrantes?

Tabla N° 7. Analisis de frecuencia pregunta 9

Respuestas Frecuencias Porcentaje
Sl 185 96%
NO 7 4%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
Grafico N° 13 . Gréfico de la pregunta 9
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Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Andlisis
Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 185 personas que corresponden al 96% responden que Sl, 7 personas que

corresponden al 4% dicen que NO, dando un total de 100% personas de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

Interpretacion

Con una adecuada comunicacién se podra retroalimentar y fortalecer los

conocimientos de los colaboradores de la empresa al igual que sus habilidades y
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competencias mejoraran consideradamente por la adecuada mantencién de relaciones

interpersonales

Pregunta N. 10: ;/Cree Usted que las estrategias, procedimientos y técnicas de la empresa
ayudan alcanzar los objetivos encaminados al progreso empresarial?
Tabla N° 8. Analisis de frecuencia pregunta 10

Respuestas Frecuencias Porcentaje
Sl 129 67%

NO 63 33%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Grafico N° 14. Grafico de la pregunta 10
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Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Analisis

Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 129 personas que corresponden al 67% responden que SI, 63 personas que
corresponden al 33% dicen que NO, dando un total de 100% personas de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

Interpretacion
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Las Técnicas y procedimientos aplicados en cada uno de los colaboradores por parte
de la empresa serian muy importantes ya que si fueron explicados adecuadamente

ellos podran encaminarse adecuadamente para el progreso personal y empresarial.

Pregunta N. 11: 11. ;Cree Usted que el personal de la empresa esta correctamente
orientada o integrado a las funciones a realizar?
Tabla N2 9. Analisis de frecuencia pregunta 11

Respuestas Frecuencias Porcentaje
Sl 158 82%

NO 34 18%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
Grafico N° 15. Grafico de la pregunta 11
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Fuente: Encuesta aplicada al Personal Administrativo
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Andlisis
Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 158 personas que corresponden al 82% responden que SlI, 34 personas que

corresponden al 18% dicen que NO, dando un total de 100% personas de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga
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Interpretacion

La empresa trata de orientar correctamente a cada uno de los colaboradores en las
funciones que debe de cumplir en sus puestos de trabajo ademas de integrarlos de una
manera considera en el departamento en cual debe desenvolverse para cumplir con
sus objetivos.

Pregunta N. 12: ;Cree Usted importante conocer sobre los procesos o etapas que

utiliza la empresa para la induccion del nuevo personal?
Tabla N° 10. Anélisis de frecuencia pregunta 12

Respuestas Frecuencias Porcentaje
Sl 192 100%

NO 0 0%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
Gréfico N° 16. Grafico de la pregunta 12
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Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Anadlisis

Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 192 personas que corresponden al 100% responden que Sl, de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga
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Interpretacion

Es muy importante que todos los colaboradores de la empresa conozcan las etapas
que la empresa aplicara en los procesos para una adecuada induccién ya que tal vez
puedan participar en la inclusion del nuevo personal de la empresa y asi se mas
comprensible la informacién dada por parte de la empresa.

Pregunta N. 13: ;Considera Usted que el rendimiento del colaborador seria mejor

con una induccién adecuada?
Tabla N° 11. Andlisis de frecuencia pregunta 13

Respuestas Frecuencias Porcentaje
Sl 192 100%

NO 0 0%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
Graéfico N° 17. Gréfico de la pregunta 13
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Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Analisis

Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 192 personas que corresponden al 100% responden que Sl, de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga
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Interpretacion

Si todos los colaboradores obtiene una adecuada induccién por parte de la empresa al
momento de ingresar estos se podran desempefiar correctamente ademas que se les
daré un sentido de pertenecia con la misma y conseguiran lo propuesto tanto personal
como empresarial.

Pregunta N. 14. ;Considera Usted necesario dar a conocer las metas y objetivos
tanto de la empresa como del puesto del trabajo al momento de pertenecer a la

empresa?

Tabla N° 12. Analisis de frecuencia preguntal4
Respuestas Frecuencias Porcentaje
Sl 179 93%
NO 13 7%
TOTAL 192 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
Grafico N° 18. Gréfico de la pregunta 14
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Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Analisis

Del total de encuestados correspondiente a 192 colaboradores tenemos que: tenemos
que 179 personas que corresponden al 93% responden que SlI, 13 personas que

78



corresponden al 7% dicen que NO, dando un total de 100% personas de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga

Interpretacion

Es muy necesario dar a conocer las metas y objetivos tanto de la empresa como del
puesto del trabajo durante la induccion tanto verbalmente o con un pequefio manual
en el cual pueda consultar cada que tenga dudas de alguna cosa al momento de

pertenecer a la empresa para que pueda desempefiarse correctamente.

4.1. Verificacién de la Hipotesis

Para la resolucién del problema planteado a través de la hipdtesis se utilizara el
estimador estadistico chi cuadrado (X?) para comprobar la relacion que tienen las

variables.

4.2. Modelo Logico

Hipotesis nula:

Ho: Los procesos de induccién laboral no inciden en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A.

Hipdtesis alternativa:

Hi:: Los procesos de induccion laboral si inciden en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A.

4.3. Modelo Matematico
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Ho: O=E
Ha: O+#E
Estimador estadistico

Este permite determinar si el conjunto de frecuencias observadas se ajusta a las

frecuencias esperadas o teorica con la formula del chi-cuadrado

Donde:

XZ = Chi cuadrado

> = Sumatoria.

O = Frecuencia observada.
E = Frecuencia esperada.

4.4, Modelo Estadistico

0-E)?

4.4.1. Nivel de Significacion,

Grados de libertad, resta de decisiéon
a=0.05
95% de Confiabilidad
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Grados de libertad

Niveles de significacion: 1-0,05=095 a0,05

Grados de libertad: gl=(c-1)(f-1)
g=(2-1)(2-1)
gl=1

Para un nivel de significacion x= 0.05 y 6 grados de libertad, se acepta la hipotesis

nula Ho si el valor de Chi> es < = menor o igual al valor de Chi? tabular caso

contrario (3.8415), se la rechazard y se aceptara la hipotesis alterna H1.

Distribucion Chi Cuadrado x?
Cuadro N° 5. Distribucién Chi Cuadrado X2

vip 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1
1 |10,8274 | 9,1404 7,8794 | 6,6349 | 5,0239 | 3,8415 | 2,7055
2 |13,8150 | 11,9827 | 10,5965 | 9,2104 | 7,3778 | 59915 | 4,6052
3 |16,2660 | 14,3202 | 12,8381 | 11,3449 | 9,3484 | 7,8147 | 6,2514
4 | 18,4662 | 16,4238 | 14,8602 | 13,2767 | 11,1433 | 9,4877 | 71,7794
5 1205147 | 18,3854 | 16,7496 | 15,0863 | 12,8325 | 11,0705 | 9,2363
6 | 22,4575 | 20,24491 | 18,5475 | 16,8119 | 14,4494 | 12,5916 | 10,6446

Fuente: Internet
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Tenemos, el valor tabulado de X? con seis grados de libertad y un nivel de

significacion de 0,05 es de 3,84 (valor encontrado en la tabla de: Puntos porcentuales

de la distribucion X2

Recoleccion de datos y célculos estadisticos
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Sobre la informacion obtenida en las encuestas, para demostrar la hipétesis, en

relacion con la variable dependiente e independiente se seleccionaron las preguntas 2

y 3 segun corresponde.

Pregunta 2. ;Considera Usted importante conocer la informacién de la empresa y el

del puesto de trabajo que va ocupar?

Pregunta 3. ¢Considera Usted necesario capacitar al nuevo personal de forma efectiva

para integrarlo al proceso productivo?

La importancia de conocer la
informacion de la empresa y el del puesto
de trabajo que va ocupar

Si No Total
Capacitaciones que favorece | Si 130 40 170
la integracion del nuevo No 10 12 22
personal Total 140 52 192

Cuadro N° 6. Frecuencias Observadas
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

Cuadro N° 7. Frecuencias Esperadas

Explicacion

Después de haber obtenido las frecuencias esperadas, se procede al calculo del Chi-

cuadrado utilizando la siguiente formula:

4.4.2. Célculo de X2

X*=3y

(0 —E)?
E

@)

O-E

(0 - E)?

(0 — E)?

130

123,96

6,04

36,50

0,29

82




10 16,04 -6,04 36,50 2,28
40 46,04 -6,04 36,50 0,79
12 5,96 6,04 36,50 6,13

9,4889

Cuadro N° 8. Calculo de X%,
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier

4.4.2.1 Comparar los valores
En este punto tenemos los siguientes datos:

Valor calculado: 9,4889
Valor de la tabla: 3.84

Es decir:
Chi cuadrado real 9, 4889
Chi-cuadrado te6rico 3.84

Zona de aceptacion HO

Zona de aceptacion HO

(X2) 9,4889

(X?) 3,8415

Calculo del Chi-cuadrado

4.4.2.2 Zona de rechazo de la hipotesis nula

Gréfico N° 19. Zona de aceptacion de la Hipotesis
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Elaborado por: Ortiz Chicaiza Francisco Javier
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4.4.2.3 Decision Estadistica

Con 1 grado de libertad y un 95% de confiabilidad la X? es de 9,4889 este valor cae
en la zona de rechazo de la hipdtesis nula (HO) por ser superior X2 que es de 3,8415,

por lo tanto se acepta la Hipdtesis Alternativa (H1)

El Chi cuadrado real (9,4889) es mayor que el chi cuadrado tedrico, (3,8415) por lo
tanto, se acepta la hipdtesis alternativa “Los procesos de induccién laboral si inciden
en el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi S.A.”
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Después de haber culminado la investigacion se ha podido llegar a la
conclusién que no existe un proceso de induccion adecuado, lo cual da paso a
que existan falencias en los colaboradores de la empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi S.A., ya que no se les brinda toda la informacion necesaria antes de
integrarse a su puesto de trabajo afectando de esta manera en el desempefio de
cada uno de ellos y en el crecimiento empresarial aquejando al momento de
tomar decisiones por lo cual este no se sentira muy comodo 0 seguro en su
area de desempefio.

Dentro de la empresa no existe un manual o alguna guia que ayude en una
adecuada induccion de algin nuevo miembro en la organizacion, dificultando
la informacion de la empresa como la mision, vision, u objetivos, asi mismo
como la del puesto de trabajo en la que va a desenvolverse, ya que el
departamento de Talento Humano no posee personal capacitado para hacerlo
adecuadamente lo dificulta aln més.

Se determina que el desempefio de los colaboradores es medio alto debido a
la inadecuada induccion laboral, afectando en el comportamiento, afligiendo
en los cambios organizacionales y en el compafierismo de la empresa, ya que
no sabran a quien acudir en caso de suscitarse algun problema, perjudicando
en el cumplimiento de metas y objetivos tanto del puesto como de la empresa

No existen documentos cientificos en la Empresa Eléctrica Provincial

Cotopaxi S.A. sobre la empresa en fusion de la investigacion realizada
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5.2. Recomendaciones

Se recomienda implementar un programa de induccion adecuado, planificado
con toda la informacién necesaria para los colaboradores de la empresa en
donde debe estar toda la informacion necesaria para el cumplimiento de
metas y objetivos organizacionales, este programa debe ser permanente con
la informacién de coémo aplicarlo, sus herramientas y responsables de
aplicarlo en los trabajadores de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi
S.A. para de esta manera fortalecer el desempefio de cada uno de los

colaboradores dentro de la misma.

Elaborar una guia que ayude a una adecuada induccion de cualquier miembro
de la organizacion facilitando la informacion la mision, vision u objetivos asi
como la del puesto de trabajo en la g laborara, y capacitar al personal del
departamento de Talento Humano para que pueda realizarlo de un modo

efectivo ayudando todo lo posible.

Deben aplicar actividades que ayuden a mejorar el desempefio de los
colaboradores que ayuden a mejorar el comportamiento de todos, para que
colaboren de la mejor manera en los cambios organizacionales que se puedan
suscitar a futuro ademéas de mejor el compafierismo en la empresa, para q
puedan ayudarse mutuamente en el cumplimiento de metas y objetivos tanto
del puesto como de la empresa ademés de que obtengan capacitaciones y

mejoras dentro de cada departamento

Plantear a la empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. la elaboracion de un
documento técnico para ayudar a la induccion de los nuevos colaboradores
segun el puesto de trabajo..
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UNIVERSIDAD TECNICA DE A MBATO
' CIENCIAS HUMANAS Y LA EDUCACION
' PSICOLOGIA INDUSTRIA

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
ELECTRICA PROVINCIAL COTOPAXI S.A. DE LATACUNGA

1.

2.

3.

4.

5.

¢Considera Usted que en la organizacion, dan un buen reclutamiento y

seleccién que ayudara a todos los colaboradores en sus funciones?
SI() NO ( )

¢Considera Usted importante conocer la informacion de la empresa y el del

puesto de trabajo que va ocupar?
SI() NO ( )

¢Considera Usted necesario capacitar al nuevo personal de forma efectiva

para integrarlo al proceso productivo?
SI() NO ( )

¢Considera Usted que las politicas, métodos, los procedimientos y objetivos
fortalecen la productividad empresarial?

SE(C ) NO ()

¢Cree Usted que la empresa da una induccion planificada en base a las

necesidades del trabajador?

SEH(C ) NO ()
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10.

11.

12.

¢Considera Usted que la planeacion adecuada, la organizacion, direccion y

control fortalecen al cumplimiento de objetivos empresariales?
SI() NO ()

¢Cree Usted que la empresa ha brindado elementos que influyan en su

desempefio laboral en cuanto a la motivacion?
SI() NO ( )

¢Considera Usted que el desempefio laboral esté4 influenciado por un adecuado

trabajo en equipo?
SI() NO ()

¢Usted a través de la comunicacion fortalece los conocimientos, habilidades, y
competencias, mejorando asi las relaciones interpersonales entre sus

integrantes?
SI() NO ()

¢Cree Usted que las estrategias, procedimientos y técnicas de la empresa

ayudan alcanzar los objetivos encaminados al progreso empresarial?
SI( ) NO ( )

¢Cree Usted que el personal de la empresa estad correctamente orientada o

integrado a las funciones a realizar?
SI() NO ( )

¢Cree Usted importante conocer sobre los procesos o etapas que utiliza la

empresa para la induccion del nuevo personal?

SI() NO ( )
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13. ;Considera Usted que el rendimiento del colaborador seria mejor con una

induccién adecuada?
SI() NO ()

14. ;Considera Usted necesario dar a conocer las metas y objetivos tanto de la

empresa como del puesto del trabajo al momento de pertenecer a la empresa?

SI() NO( )
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