UNIVERSIDAD CATOLICA

DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

TEMA:

Evaluacién de la incidencia del sistema integral de induccion en el
desempefio organizacional de los servidores publicos de una empresa
publica de la ciudad de Guayaquil.

AUTORES:
Gutiérrez Cabrera, Diana Paola

Andrade Parraga, Alisson Valeria

Previo a la obtencién del grado Académico de:
MAGISTER EN GESTION DE TALENTO HUMANO

TUTOR:

Camacho Villagbmez, Freddy

Guayaquil, Ecuador
2023



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

CERTIFICACION

Certifico/amos que el presente trabajo fue realizado en su totalidad por la Ingeniera
Diana Paola, Gutiérrez Cabrera y por la Abogada Alisson Valeria, Andrade
Parraga, como requerimiento parcial para la obtencion del Grado Académico de
Magister en Gestion del Talento Humano.

DIRECTOR DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

V3 ol "4 [
- ) { o
s

Ing. Freddy Ronalde, Camacho Villagomez PHD

REVISOR

Ing. Yanina Bajafia V., PhD

DIRECTORA DEL PROGRAMA

— :5_’“':‘%

———

Ing. Zoila Bustos Goya, Mgs.

Guayaquil, a los 15 dias del mes de diciembre del afio 2023



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

DECLARACION DE RESPONSABILIDAD

Nosotros(as), Diana Paola Gutiérrez Cabreray

Alisson Valeria Andrade Parraga

DECLARO(AMOS) QUE:

El Proyecto de Investigacion Evaluacion de la incidencia del sistema integral de
induccion en el desempefio organizacional de los servidores publicos de una
empresa publica de la ciudad de Guayaquil, previa a la obtencion del Grado

Académico de Magister en Gestion del Talento Humano, ha sido desarrollado en

base a una investigacion exhaustiva, respetando derechos intelectuales de terceros

conforme las citas que constan al pie de las paginas correspondientes, cuyas fuentes se
incorporan en la bibliografia. Consecuentemente este trabajo es de mi total autoria.

En virtud de esta declaracion, nos responsabilizamos del contenido, veracidad y alcance
cientifico del articulo profesional de alto nivel del Grado Académico en mencién.

Guayaquil, a los 15 dias del mes de diciembre del afio 2023

EL AUTOR/AUTORES

Alisson Valeria, Andrade Parraga



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

AUTORIZACION

Nosotros, Diana Paola Gutiérrez Cabreray

Alisson Valeria Andrade Parraga

Autorizamos a la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil, la publicacion en la
biblioteca de la institucién del Proyecto de Investigacion de Magister en Gestion del
Talento Humano titulado: Evaluacion de la incidencia del sistema integral de
induccidn en el desempefio organizacional de los servidores publicos de una empresa
publica de la ciudad de Guayaquil, cuyo contenido, ideas y criterios son de mi/nuestra
exclusiva responsabilidad y total autoria.

Guayaquil, a los 15 dias del mes de diciembre del afio 2023

EL AUTOR/AUTORES

63 1)

) ]
Jasn iy e ANALS 23

C

( £33 ‘l ‘ﬂ,. .1-/ ) v.-'i:‘v_l |

Diana Paola, Gutiérrez Cabrera

. [)
" LI .’r'\ ,\L‘ Acacz U

Alisson Valeria, Andrade Parraga



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

INFORME DE URKUND

Link: https://secure.urkund.com/view/165250734-590989-194433#/findings/matches/7

™, : :
Quriginal

Document information

Analyzed document =53 PNDUCCIO ¥ DESEMEEHG ORGANCAICHAL AGOSTO 2023 PAR4 32/S10M 2- 58 o= agosic o= 2023 coor [DIT2335553
Submtted 8182023 34007
Suborstied by

Submetter emad

Smilznty

Analyss address

Sources included in the report

TEMA: Evaluacion de la incidencia del sistema integral de induccién en el desempefio

organizacional de los servidores publicos de una institucion publica de la ciudad de
Guayaquil.

MAESTRANTE/S: Diana Paola Gutiérrez Cabrera, Alisson Valeria Andrade Parraga

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO, 11l COHORTE

ELABORADO POR:

Ing. Freddy Ronald, Camacho Villagomez PHD
DIRECTOR DEL TRABAIJO DE TITULACION


https://secure.urkund.com/view/165250734-590989-194433#/findings/matches/7

Agradecimiento

Es muy gratificante para mi, expresar mi gratitud en primera instancia a Dios que me
permite alcanzar este nuevo logro profesional, asi como la salud y el trabajo.

Agradezco a mis amados padres por todo el apoyo incondicional, por ser mi fortaleza por
siempre estar pendiente en todos los procesos de mi vida y en este que es alin mas especial
ya que son los que me impulsaron y me dieron la oportunidad de estudiar y seguir este
camino académico que sera beneficioso para continuar con mi carrera profesional.

Quiero agradecer también a las instituciones educativas que han sido parte de mi proceso
académico y por medio del cual decidi seguir obteniendo el aprendizaje tan preciado, el
cual se ha visto reflejado a lo largo de estos afios en cada experiencia laboral.

Agradezco a la Universidad Catolica Santiago de Guayaquil, y los docentes que con su
valioso trabajo han hecho que esta maestria sea muy enriquecedora y llena de muchos
conocimientos, y a la resolucién de los problemas planteados, que con toda seguridad lo
he de aplicar de manera correcta para el excelente desempefio en cada funcion que me sea
asignada.

Han sido meses de arduo esfuerzo y mucha dedicacién dentro de mi jornada laboral y en
mi entorno social es por esto, por lo que agradezco a mi jefa, a mis comparieros de trabajo
y amigos.

Gracias a mi novio Jaime por ser mi apoyo Yy por sus palabras de aliento en cada clase, al
pasar cada materia siempre estuvo presente aplaudiendo mis logros y mas aun en este
maravilloso objetivo, quien me impulso a seguir y a no rendirme, Te quiero. Gracias a su
preciosa familia, Sra. Margarita, Betsy, Tere y nuestro querido Don Pedro quién desde el
cielo nos sigue cuidando y lo llevo eternamente en mi corazon.

Gracias totales.

DIANA PAOLA GUTIERREZ CABRERA

Vi



Dedicatoria

Dedicado con mucho amor a mis queridos padres, pilar fundamental en mi vida, que esta
Maestria los llene de mucho orgullo.

Dedicado a mi abuelito y a mi tio que ya no estan presentes de manera fisica, de igual
manera a mi querido Don Pedro, una mirada larga al cielo, su presencia cada dia crece
maés en mi alma.

Dedico este gran objetivo profesional a mi bello Jaime y su preciosa familia, quienes han
sido participe de este grandioso objetivo.

Dedicado a mis primas Susan y Maria Alejandra, quienes en cada conversacion sea de
larga distancia y de cerca siempre me alentaron con sus palabras. Las quiero mucho.

Dedico este logro a mi querida amiga Karlita Corral quien con sus sabios consejos estuvo
siempre he contacto conmigo.

Dedico este gran logro a mis compafieras y amigas que conoci en esta maestria, Alisson,
Maricela y Cynthia, unidas somos las mejores.

El éxito de hoy se vera reflejado en mi futuro, continuaré y seguiré luchando.

DIANA PAOLA GUTIERREZ CABRERA

VI



Agradecimiento

Agradezco profundamente a Dios por fortalecerme todos los dias para seguir adelante y
no darme por vencida a pesar de las adversidades, porque por medio de el he comprendido
lo hermosa que es la vida y lo justa que puede llegar a ser para quienes obran bien y creen
en él, por darme la oportunidad de vivir y permitirme gozar de aprendizajes, experiencias
y sobre todo felicidad.

Le agradezco a mi tutor, el Ing. Freddy Camacho Villagémez phD., por haber sido nuestro
guia, dedicarnos su tiempo y paciencia, compartir sus conocimientos de manera
profesional e invaluable, sin la precision de sus palabras y correcciones acertadas que
realizo en nuestro proyecto hasta que estuviera totalmente impecable, no hubiésemos
podido culminar con nuestro trabajo con la satisfaccion de que lo hemos hecho bien.

A mis catedraticos, que han sido parte de mi desarrollo y aprendizaje a lo largo de mi
formacion en este Master de Gestion de Talento Humano, por haber compartido su
semilla de conocimientos y transmitido sus experiencias que llevare conmigo en mi
transitar profesional, por haberme exigido tanto, pero al mismo tiempo darme las
herramientas que me ha permitido obtener mi tan ansiado titulo.

Agradezco a mi familia que siempre ha sido mi motor principal que impulsa mis suefios
y esperanzas, pero sobre todo a mi madre, quien siempre ha sido mi mejor guia de vida,
su bendicion y oraciones a lo largo de mi vida me protegen y llevan por el camino del
bien. Hoy concluyo mis estudios de postgrado, una meta mas alcanzada de mi larga lista
y se la dedico a ustedes por creer en mi y permanecer a mi lado en este momento tan
importante.

A mis compafieras de maestria que hoy se volvieron mis amigas, Cynthia Delgado,
Maricela Arreaga y Diana Gutiérrez, nos toca cerrar un capitulo maravilloso de nuestra
vida y no puedo dejar de agradecerles por su comparierismo, paciencia, por haber sido mi
sustento y brindarme su apoyo desinteresado a lo largo de nuestra formacion, sin duda
alguna no hubiera llegado hasta la meta sin los trabajos realizados en conjunto, historias
vividas y su impulso. Quizas el dia de mafiana ya no frecuentemos, pero tengo la certeza
que llegaran muy lejos en el &mbito profesional.

ALISSON VALERIA ANDRADE PARRAGA

Vil



Dedicatoria

Mi tesis va dedicada a mi nifia interior, miro hacia atras y puedo observar claramente todo
lo que he avanzado y logrado hasta la actualidad cuando pensé por reiteradas ocasiones
que no lo lograria debido a los estereotipos y creencias que me hicieron sentir a veces
fragil o poco valorada por ser mujer o por no tener las oportunidades econdémicas para
hacerlo y hoy estoy aqui, celebrando mi titulo de Magister en Gestion de Talento Humano
obtenido en una de las mas prestigiosas universidades del pais.

Luego de sacarme esta idea errada de mi cabeza, me convenci que vine al mundo a ser
feliz y a cumplir lo que mi coraz6n me pide, y a través de Dios y de su infinito amor
decidi que mi voz llegard hasta donde yo quiera que llegue. Me he convertido en un
conjunto de mis mejores suefios desde que naci, una mujer fuerte, enfocada en progresar,
en crecer como personay como profesional, servir a los demas en lo que este a mi alcance
y sobre todo confiada en mis capacidades y convencida de que puedo alcanzar mis
objetivos.

Me prometo a mi misma, que esté titulo serd uno de los tantos que estardn en mi larga
lista y que sin duda alguna, aportaran significativamente a lo largo de mi vida laboral y
profesional, porque tengo las mismas capacidades y aptitudes que una persona del sexo
masculino o de clase alta pueda tener.

ALISSON VALERIA ANDRADE PARRAGA



indice General

INEFOAUCCION ...t bbbttt besneereeneas 1
Planteamiento de 1a iNVESTIGACION ..........cccocviiiiiiiie e 6
(@ o] =] o] (38 =] (1o [ ST SPTP 6
(OF: 110 oo Jo (=T (o1 [0 ] OSSOSO 6
Planteamiento del problema: ... 6
Formulacion del probIEMAL............c.oiiiiiiie e 13
Justificacion de 1a INVESTIGACION ........cueiviiiiiiiiiciceee e 13
Justificacion MetodOIOQICA. .........ecvuieieiiice et 19
ODBJELIVO GENEIAL ...t 21
ODjJEtiVO ESPECITICO ....eiuiiiiieii ettt st re e e 21
Preguntas de INVESLIGACION .........ccooiiiiiiiieieees e 21
HIPOTESIS ...ttt bbb bbbttt e et et b e b 22
DEIIMITACIONES ...ttt ettt esbeebesreesre e beeneesneenne s 22
[T g o Tod o] = O SPRUPR 22
(@21 o1 11 ] (o TN USSR 24
P oo N (<o ] [ o SRRSO 24
Teoria SObre 1a 0rganiZaCion..........ccocoiiiiriiie s 24
Teoria del clima lah0oral............cviieiiieie e 24
Teoria del aprendizaje social de ROtter y COolS......c.coeveieiiiiiiieeeccee e 25
TeOra X Y'Y 08 IMC GreQOr....cccueieeieieeieiieieeeie ettt 26
Teoria acerca del desempefio 0rganizacional ..............cocevrerrinieneneiene e 26
Teoria de 12 adminNIStraCION .........ccvevveiierieriece et ene e 29
Teoria del aprendizaje organizacional..............ccoceiiiiiiienieneee e 30
Teoria de 1a planifiCaCION ..........cocveii i 30



Teoria del entrenamiento en 1as OrganizaCioneS...........ccovevveiieieene e s 31

Teoria del Modelo ChiaVENALO.........cccviiiiiiieieeecee e 32
Teoria de Mercado — Seleccidn de personal e induccion ............ccccccoveeeeiicic e, 32
Teoria de Gary Dessler y la induccion laboral ... 33
Teoria de la jerarquia y las necesidades de Maslow............ccccevveiiiiiciieie e, 34
Clima laboral — Modelo de Hay-MCBET ............cocoiiiiiiiiie e 36
Teoria del clima organizacional de Rensis LIKErt ..........cccccovviiiiiiiieiienerece e 37
Teoria del desempefio organizacional de Warren Bennis ...........cccccovveieeiicvciieceennean, 38
Teoria del desempefio organizacional de Richard Beckhard..........c.ccccocevevviiviininiinnnnns 39
MEL0doS de Karl PEArSON. .........ccuciieiieiiie ittt ne e neas 39
Teoria sobre el reCUrSO NUMANO..........cviiiiiieii et 42
La administracion del talentd NUMAaNO0..........cccveiiieieieieic e 43
MArCO CONCEPLUAN ... 45
ComuNIcacion OrganizaCional ............ocooiieirereieese e 45
Comportamiento 0rganizaCional..............ccoeiiiiiiiiieie s 45
Cultura organizaCional............cc.ooiiiiiiiie s 47
GrUPO 08 TrADAJO ... e 48
Rendimiento 1aD0Tal ............ooiiiiiecee e 49
Gestion del Talento HUMANO ..o 50
Objetivos de la gestion del Talento HUMANO..........ccccoviiiiiinciineneeese e 51
Importancia de 1a UATH ..o 51
Importancia del programa de INAUCCION ..........cvevierieiieerieie e 52
Comunicacion organizaCional ............cccueiveieiieii e 52
[O2= 1 011 (| 01 SRS 54
Marco RETEFENCIAL ..........oiiiiiiiie e 54

Xl



Obijetivos de la administracion del Talento HUMANO ...........cccoeveiiiieieccc e 58

Capacitacion del Talento HUMANO .........ccccooviiiiiiiiicceccece e 58
Etapas del proceso de eMPIEO........covieiiiiiiciee e 59
Caracteristicas de 1a iNVEStIGACION...........cccviieieieiere e 61
Etapas de la induccion en el sector pUBliCO.........cccoveieveiiieiicececee s 63
FasSeS A 12 INAUCCION .......cueiiie ettt enes 64
CamBDIOS CUITUTAIES ..ottt nne s 67
Ventajas del programa de iNAUCCION ..........cceiiiiiiieieieiece e 71
Evaluacion del deSEMPER0 ........cviiiiiiiiiieee e 71
El desempefo 1aD0ral.............ooiiiiiii e 72
Metas del desempefio 0rganizaCional.............coveieieieieiiieseeee e 73
El entrenamiento Y SUS ODJETIVOS ........oviiiiiiiiiiiiieeeee e 74
Diferencia entre el entrenamiento y la formacion. ..o, 76
MAICO T8I ... 76
CAPITUIO 3 . bbbt eae s 79
MarCO MetOUOIOGICO. .......eveuieiiiieieieeie ettt 79
Variables de 12 INVESLIGACION ..........ooiiiiiiicise e e 79
Operacionalizacion de 1as Variables ... 79
ENFOQUE 08 ESTUIO ... 81
AICANCE U BSTUIO ... eeveeieeie ettt e e e te e e s e e sae e e e sreenreenee e 82
IMELOAO B BSTUMIO ...ttt bbbt 83
TIPO A8 INVESTIGACION. ... .cveeeiiiieiieeie e e et e te et e e e te e e e s e e reeneesraenreenee e 84
Disefio de 12 INVESTIGACION .......cc.ecieiieieie e e et ra e re e snaenne s 85
Técnicas de recopilacion de iNfOrmacion ............cocveveiieieece e 86
Procesamiento Y @NAlISIS..........ccviiiiieiiiie ettt nne s 89

Xl



RESUITATOS 08 18 BNCUBSTA ... eesnenennnenemennnne 94

ANALISIS A€ 10S FESUITAUOS ....c.veivieiieiieieie et 135
(OF=1 01 (U1 [0 1 S USROS 142
ODBJELIVO GENEIAL.......eiieeeie ettt nae s 143
ODbjJtiVO ESPECITICO ...viveviiieiiicieeieie et 143
ACCIONES 0B 18 PrOPUESTA ......eeeieieeiieeieee ettt re e 143
ANALISIS FINANCIEIO .....veevieecce ettt re e ne e 147
(O] 0 Tod [0 [0TSR 149
RECOMENUACIONES ....cvviiee ittt st et ne e sreeaeeneenres 154
AANIEXOS ...ttt bt e e e e b et e n e e e n e e e anneeea 169
ANEXO L e nre e 169

Xl



indice de Tablas

Tabla 1 Dimensiones del clima laboral - Modelo Hay MCBET...........cccvirieieneninicnicneeeene 36
Tabla 2 Operacionalizacidn de 1as variables............cocueeveiiiiiecieceeeeeee e, 80
Tabla 3 ESCala 08 LIKEIT. ..ottt 91
Tabla 4 Escala de Likert — Factores de la Induccion Laboral ............cccoecveiniinnenncneneenen 92
Tabla 5 Escala de Likert — Factores del desempefio organizacional .............ccccocveeveecieiveennnnen. 93
Tabla 6 Factor - Resultados (Servidores pablicos sin recibir la induccion laboral) .................. 99
Tabla 7 Factor — Calidad (Servidores publicos sin recibir la induccion laboral)...................... 101
Tabla 8 Factor — Apertura (Servidores pablicos sin recibir la induccién laboral) ................... 103
Tabla 9 Factor — Organizacion (Servidores pablicos sin recibir la induccién laboral)............ 105
Tabla 10 Desempefio Organizacional (Nivel general) ..........cccooeerierieiieceeceeeee e 108

Tabla 11 Factor — General de la organizacion (Servidores publicos con induccion laboral)....110
Tabla 12 Factor - Ambiente laboral (Servidores pablicos con induccion laboral) .................. 112
Tabla 13 Factor — Materiales didacticos (Servidores publicos con induccién laboral) ........... 115
Tabla 14 Factor — Contenido del programa (Servidores publicos con induccion laboral)....... 117
Tabla 15 Induccion Laboral (Nivel general).........ccceovviririeirinineeeeeeeeeee e 119
Tabla 16 Factor — Resultados (Servidores publicos que recibieron la induccién laboral) ....... 121
Tabla 17 Factor — Calidad (Servidores publicos que recibieron la induccion laboral)............ 123
Tabla 18 Factor — Apertura (Servidores publicos que recibieron la induccion laboral) .......... 125

Tabla 19 Factor — Organizacién (Servidores publicos que recibieron la induccion laboral) ...127

Tabla 20 Desempefio organizacional (Nivel general) .........cocevvevievieceeceeceeeee e, 130
Tabla 21 Distribucion CHI CUAAIAA0..........ceverierieeieieiese ettt sae e 137
Tabla 22 Resumen de datos para el tratamiento estadiStiCO.........ccveveevreecievieciecie e, 138
Tabla 23 Tabla de frECUBNCIAS .......cc.evvireriieieieeieeet et 139
Tabla 24 COITEIACIAN .......cceeeeeiceeee et sttt et e be e e sesaesseenean 140

XV



Tabla 25 Acciones de la Propuesta - Objetivo ESpecifico 1 .......cceevveviviieievienicecieeceeeen 144

Tabla 26 Acciones de la Propuesta - Objetivo ESPecifico 2 .......cceevvevevieieieniceeeeeeeeen 145
Tabla 27 Acciones de la Propuesta - Objetivo ESPecifico 3 .......covvevvevveciicieeeece e, 146
Tabla 28 Plan renovado de Capacitacion y Fortalecimiento. ...........ccccovvveveneieininenenecene 147

XV



indice de Figuras

Figura 1 Etapas del desempefio organizacional. ..............cccooccevueeieieecciiieeeeeecciieee e eecaaeee e 28
Figura 2 Etapas del proceso de MPIEO ........cccuveiieieeiieieeeeeee sttt re e se e 60
Figura 3 Fases de 1a iNAUCCION .......c.ccouiiiiieiieee ettt ettt et et e 65
Figura 4 Proceso de reClUtamiIENTO ........ccveevieeciieiiciece ettt e 66
Figura 5 Edad de 12 PODIACION............ciiiiiieiieee e 94
Figura 6 Distribucion de género de la poblacion de estudio..........ccceeeeeveeveeciecieceeceeceee 95
Figura 7 Resultado de funcionarios publicos quienes recibieron induccion laboral .................. 96

Figura 8 Resultado de la pregunta ¢Se potencializa al interior de la institucidn el desempefio y

las competencias ProfeSioNAIES?.........coii it 97
Figura 9 Desempefio Organizacional, Factor - Resultados............ccceeveveeveeceececcecieeieeee 100
Figura 10 Desempefio Organizacional, Factor - Calidad...........c.cceecveveerievieneecieeeeeie e 102
Figura 11 Desempefio Organizacional, Factor - APErtura ........c..ccceevevvereneneeneneneneeeeneenes 104
Figura 12 Desempefio Organizacional, Factor - Organizacion............cccoecevveeveereeneeseeseennen, 106
Figura 13 Induccion laboral, Factor — General de la Organizacion .............coccceeevvevenieceeennns 111
Figura 14 Induccion laboral, Factor — Ambiente Laboral...........cccccveeeeiieiieciccecceecieeieeeee 113
Figura 15 Induccion laboral, Factor — Materiales didacticos de apoyo..........cccecvevvevverreennen. 116
Figura 16 Induccion laboral, Factor — Contenido del programa ..........cceceeerveveeenereneenenennens 118
Figura 17 Desempefio organizacional, Factor — Resultados .........cccccevvueevivevieevieesreecie s 122
Figura 18 Desempefio organizacional, Factor — Calidad ...........c.ccccceeveevieneenieeceecieieere e 124
Figura 19 Desempefio organizacional, Factor — APErtUra .........cccuevvereereenieeneeseerieesieeaeennens 126
Figura 20 Desempefio organizacional, Factor — Organizacion ............cccccceeveeveeveecveseeseeenen. 128
Figura 21 Figura general de la variable desempefio organizacional. Factor Resultados........... 131
Figura 22 Figura general de la variable desempefio organizacional. Factor Calidad ............... 132
Figura 23 Figura general de la variable desempefio organizacional. Factor Apertura ............. 133

XVI



Figura 24 Figura general de la variable desempefio organizacional. Factor Organizacion. .....134
Figura 25 Distribucion CHI CUBAIada .........ccververiirieieie e 140

Figura 26 Coeficiente correlacional de PEArsoN ..........cccccvevveeeerieseeseeseeseesteesie e 141

XV



Resumen

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo evaluar la incidencia del
sistema integral de induccidn en el desempefio organizacional de los servidores publicos
de una Institucion Publica ubicada en la ciudad de Guayaquil, puesto que algunos
empleados cumplen con un periodo corto de induccidn cuyos procesos son pocos
efectivos mientras que otros empleados no han obtenido este proceso, resultando
conflictos, cambios en el clima laboral, presiones en el cargo de trabajo, falta de control
de tiempo y la ausencia de generacion de valor que conducen a que los empleados se
desmotiven debido a la carga de trabajo y presion laboral. Es preciso sefialar que este
proceso de induccidn no se encuentra acorde a las necesidades de los trabajadores
puesto que no reconoce la optimizacién del desempefio en las funciones laborales
cotidianas; para ello, se deben tomar medidas infalibles y renovar el proceso de
induccion dentro de la Institucion del estado. Esta investigacion esta fundamentada bajo
la metodologia de tipo no experimental, correlacional, de corte transversal con un
enfoque cuantitativo y deductivo. Esta informacion se respaldé en los datos de la
evaluacién de desempefio y se efectud una encuesta para medir los factores de la
induccion laboral a un total de 183 empleados. Mediante el método de comprobacién de
Pearson se obtuvo como resultado una correlacion positiva entre las variables de
estudio; es decir, la induccion incide en el desempefio organizacional. Por ello, se
realiz6 un plan estratégico de induccion para fortalecer y mejorar el proceso onboarding

e integracion laboral.

Palabras Claves: Induccion, formacion, servidor publico, desempeno
organizacional, clima laboral
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Abstract

The objective of this research project is to evaluate the incidence of the integral
induction system in the organizational performance of government employees of a State
Institution located in the Guayaquil’ s city, since some employees comply with a short
induction period whose processes are few effective while other employees haven’t
obtained this process, resulting in conflicts, changes in the work environment, pressures
in the work position, lack of time control and the absence of value generation that lead
to demotivation of employees due to workload and work pressure. It should be noted
that this induction process is not in accordance with the needs of the workers since it
does not recognize the optimization of performance in daily work functions; For this,
infallible measures must be taken and the induction process renewed within the
institution of government. This research is based on the non-experimental, correlational,
cross-sectional methodology with a quantitative and deductive approach. This
information was supported by performance evaluation data and a survey was carried out
to measure the factors of labor induction to a total of 183 employees. Using Pearson's
testing method resulted in a positive correlation confirmation was obtained between the
study of main variables; that is, induction affects organizational performance. For this
reason, a strategic induction plan was carried out to strengthen and improve the

onboarding and labor integration process.

Keywords: Induction, training, government employees, organizational performance,
work environment.
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Introduccion

El presente proyecto de investigacion se enfocd en medir el grado de relacion entre el
proceso de induccion del personal y el desempefio organizacional en una Institucion pablica
ubicada en la ciudad de Guayaquil. Para ello, es de vital importancia conocer los distintos
conceptos referentes a las instituciones publicas, el entorno laboral, su importancia, el
desempefio, y demas conceptos que reflejen la realidad del ambito laboral.

En la actualidad, el departamento de recursos humanos de toda organizacion considera
de vital importancia y como pilar fundamental, mantener motivados a sus empleados para
lograr el éxito empresarial. Para ello, se deben incluir procesos que ayuden a los nuevos
colaboradores a convertirse en miembros productivos a traves de la induccidn, capacitacion y
desempefio. Estas técnicas permiten obtener un equilibrio entre talento y motivacion (Gonell,
2022).

Los términos clima organizacional y desempefio laboral son palabras que se usan de
manera continua y permanente en las instituciones puablicas como privadas, esto se debe a que
constituyen un compromiso y una responsabilidad para obtener calidad como valor esencial y
necesaria en las normas para el desempefio y crecimiento de la organizacion (Guevara, 2018).

La induccidn de personal es un procedimiento significativo y fundamental en toda
organizacion cuyo objetivo es facilitar a los nuevos empleados el aprendizaje de las
actividades u operaciones a desempefiar, su proceso de adaptacion e integracion en un medio
laboral (Ribadeneira, 2017).

Cuando se trata el tema de induccion e integracion laboral, se refiere a uno de los
autores mas renombrados: Idalberto Chiavenato, quien involucra el planeamiento, la
formacion del proceso de induccién laboral que permite al empleado conocer mas rapido el

rol que desempefia dentro de la empresa, sus funciones habituandolo en su entorno laboral,



agregando los patrones de conducta y leyes establecidas por la organizacion y de esta forma,
conocer sus objetivos (Lozada, 2016).

Este proceso de formacidn comienza desde la aplicacidn para un puesto de trabajo; por
ello, es importante que el empleado logre establecerse en su nuevo rol lo mas pronto posible
con el fin de obtener mayores posibilidades de ocupar el cargo requerido y dependiendo de su
adaptacion, éste le permitird adquirir la seguridad para realizar sus funciones de manera
autonoma e independiente. Ademaés, mediante la evaluacion de desempefio laboral, se estudia
y se describe el comportamiento de las variables, los factores que influyen en el desempefio,
la identificacion y por ultimo el comportamiento de estudio en referencia a dichas variables
(Guevara, 2016).

Para muchas autoridades del sector publico, la orientacion se trata de charlas
establecidas en un rango minimo de horas, donde se explica la historia de la empresa, metas,
objetivos, reglamentos y funciones que realizan. Si bien es cierto, esta informacién es
fundamental y necesaria en su proceso de introduccion; sin embargo, un empleado no puede
asimilar toda la informacion en un corto periodo de tiempo ya que involucra a deméas
unidades administrativas como: Talento Humano, directores, empleados y nuevos
colaboradores de la empresa.

La orientacién constituye un proceso formativo integral de gran importancia para
lograr el desempefio profesional y la socializacion del individuo, se trata de desarrollar las
competencias laborales que posibiliten su acceso, progreso y permanencia en el puesto de
trabajo. Se puede especificar que la formacion individual se desarrolla con el fin de adquirir y
perfeccionar las capacidades que permiten sentir y actuar; ademas, estos procesos se
encuentran vinculados al aprendizaje en cuanto a la practica de las relaciones interpersonales

y los vinculos que se desarrollan (Gonzélez, 2015).



Una vez analizados estos antecedentes se puede reafirmar que la incidencia del
sistema integral de induccidn en el desempefio organizacional de los servidores publicos es de
vital importancia y necesaria en una institucion del sector publico ubicada en la ciudad de
Guayaquil.

La informacion otorgada mediante la induccion de personal permite al nuevo servidor
publico comprender lo que esta cartera de Estado demanda de él y lo que esta le ofrece a
cambio de sus contribuciones. Ademas, la induccion proporciona beneficios que serén de gran
utilidad para los directores ya que se podra aplicar a los demas servidores que ingresen a la
Institucion Publica ubicada en la ciudad de Guayaquil y la obtencion de resultados de 6ptimo
rendimiento.

Con el objetivo de proponer un plan de mejora que funcione como guia para los
directores y directiva de la unidad de recursos humanos, se explica un resumen del contenido
de esta investigacion:

En el capitulo I, comprende la descripcion del marco tedrico que contendra los
conceptos basicos de distintos trabajos efectuados por varios autores, ademas de la
contextualizacién del problema que permitird obtener mayor claridad del contexto en la que se
enmarca este proyecto de investigacion para su analisis y desempefio.

En el capitulo Il, se presenta el marco referencial, los estudios a nivel local, nacional e
internacional que permitira ubicar el tema de investigacion en el entorno que se desarrolla, 10s
cambios culturales, situacion tecnoldgica y el marco legal.

En el capitulo 11, corresponde al marco metodoldgico, se explica las variables de la
investigacion, su operacionalizacion, el tipo de enfoque, estudio, métodos, técnicas de
recopilacion de datos, poblacion y muestra; ademas, también comprende el procesamiento,

analisis y los resultados de la informacion.



En el capitulo 1V, se presenta la propuesta de la investigacion que consiste en
establecer un plan de mejora que permitira identificar la incidencia del sistema integral de
induccidn en el desempefio organizacional que conforman la institucion publica escogida para
este proyecto de investigacion ubicada en la ciudad de Guayaquil.

Antecedentes

La induccidén dentro de una organizacién es un proceso muy importante para el
desempefio laboral puesto que ha tomado mayor relevancia debido a que son acciones que
generan competitividad y que permite seleccionar al personal idoneo y calificado para cumplir
los objetivos de la institucion; debido a esto, se han desarrollado distintas investigaciones al

respecto.

Es asi que desde tiempos remotos el ser humano busca la manera de crear
agrupaciones, ya que se considera que se puede cumplir las metas con el trabajo en equipo, y
al encontrarse en un mundo con cambios constantes, tecnologia renovada e informacion
actualizada, es necesaria la adaptacion y la suma de los recursos para poder afrontar de

manera positiva cada situacion (Instituto de Altos Estudios Nacionales - IAEN, 2022).

La escuela de los recursos humanos y la interaccion social aparecen a partir de la
década de los cincuenta, y se denominaban corrientes psicologicas y sociales, ya que analizan
las conductas del individuo basadas en sus sentimientos y motivaciones, dando importancia a
que un trabajador debe considerarse como persona y no solo como un recurso para la empresa

(Candia & Jacquin, 2007).

En los Gltimos afios algunas empresas se han visto obligadas a cerrar sus puertas
debido a la incapacidad de percibir de manera anticipada los cambios del entorno, ya que dia
tras dia la sociedad tiene la necesidad del cambio y la adaptacion, por lo que este cambio no

debe darse solo a nivel de trabajo. Por lo tanto, el desempefio organizacional es disefiado para



enfrentar los problemas de competitividad en las organizaciones y evitar que la empresa se

guede rezagada en el mercado (Pinto, 2012).

En el Ecuador, las actividades laborales dentro de una institucién y la sociedad actual
acelerada se tornan mucho mas exigentes debido a que se atraviesan por tiempos econdémicos
cambiantes. Sin embargo, la mayoria de personas que se encuentran trabajando dentro de un
sector publico no tienen como objetivo principal fomentar el éxito de dicha institucion porque
no se establece al personal idéneo debido a que no se realiza una adecuada induccién al

momento de seleccionar al personal.

En la provincia del Guayas, la socializacién y la induccion laboral no son
consideradas como factores primordiales para la conformacién de trabajadores dentro de una
organizacion, las personas seleccionadas ingresan a trabajar con la idea de cubrir un puesto
vacante, con el pensamiento de efectuar sus actividades como las realizaban las
administraciones anteriores, con formatos obsoletos e informacidn incompleta,
distinguiéndose la necesidad de optimizar el talento humano y relacionarlos por su

importancia.

La institucién publica debe preocuparse por mantener informados y actualizados a los
nuevos Yy actuales empleados mediante la planificacion de actividades, establecer programas
cuyo objetivo sera activar la integracion del empleado con su equipo de trabajo, jefe
inmediato, organizacion en general y en las funciones del cargo en el menor tiempo posible.
Con ello, se deben tomar medidas necesarias con el proposito de que los empleados puedan
ejercer sus funciones de forma adecuada.

Es por ello que, en la institucion pablica ubicada en la ciudad de Guayaquil mediante
una investigacion previa con los funcionarios publicos, dio a conocer que existe un alto

indice de rotacion de puesto laboral, generada por la informalidad del proceso de induccion;



los nuevos trabajadores no se sienten conformes o seguros, se torna un poco dificil acoplarse
al ambiente y al ritmo de trabajo con los demas funcionarios ya que no poseen toda la
informacion necesaria para efectuar correctamente sus actividades en el puesto de trabajo
encomendado; por ende, tampoco pueden cumplir con los objetivos establecidos de la

institucion.

Planteamiento de la investigacion

Objeto de Estudio:

Sistema Integral de Induccidn y su incidencia en el desempefio organizacional de los
servidores Publicos de una Institucion publica de la ciudad de Guayaquil.

Campo de accion:

Campo: Subsistemas de Gestion de Recursos Humanos
Area: Institucion Publica de la ciudad de Guayaquil

Planteamiento del problema:

La autora Marin (2020) explic6 en su analisis acerca de la induccién que la carga
laboral no ha permitido la formalidad en la definicion de procesos y en la organizacion de un
grupo encargado de gestionar al talento humano dentro de la organizacién. Es decir, cuando
una persona ingresa a trabajar no recibe una adecuada induccion, debido a que su proceso es
muy limitado, obteniendo poca orientacion y escasa informacion acerca de la institucion.
Ademas, se encuentra directamente relacionado con la ausencia de un programa de induccion
lo que genera desconocimiento en las normas, mision, vision, estructura organizacional e
informacion necesaria para su incorporacion inmediata de trabajo.

Ademas, Marin (2020) menciono que dentro de las consecuencias que afronta la
Unidad de Recursos Humanos por la falta de un plan formal de induccién, se registran las

siguientes:



e Insatisfaccion por parte de los empleados. A su ingreso, no se encuentran
satisfechos debido a que solo son presentados frente al area donde cumplira
sus funciones, ocasionando que no se sienta integrado de forma completa.

e El empleado no tiene un ingreso productivo puesto que, al no recibir una
induccién completa, le cuesta mayor esfuerzo en cumplir con las expectativas
de la empresa.

e Los jefes no perciben una opinidn afirmativa por los nuevos empleados
referente al desempefio de sus funciones y consideran que no son aptos para
alcanzar las expectativas en un tiempo esperado.

e Dificulta la generacion de una cultura de apoyo y clima laboral.

e Algunos funcionarios no duran mas de un afio en la empresa debido al
incremento de la rotacion del personal.

Ramirez (2019) sefial6 en su proyecto que el retraso de los procesos, la entrega tardia
de ellos; es decir, fuera de los tiempos establecidos y el desconocimiento de la filosofia
empresarial entre trabajadores, generan actividades que reflejan errores y debilidades. Esto se
debe a la carencia de politicas justas para el empleado que permitan y activen un buen clima
laboral, afectando y perjudicando el desempefio del empleado, asi mismo la organizacion no
identifica acciones que busquen la integracion del personal, como reformar un manual de
induccidn para cada puesto de trabajo, lo que origina errores en el cumplimiento de sus
responsabilidades.

Varios autores en su investigacion publicada en la revista UIDE (2021) mencionaron
que los diferentes regimenes laborales con diferencias en su remuneracién y condicion laboral
proporciona descontento e incluso la rotacion de personal, lo que genera conflictos dentro de

la empresa entre los trabajadores de un mismo régimen pero con reglas y condiciones



distintas, compensaciones inequitativas, afectando al empefio del trabajador debido a la
desmotivacidn, en algunas situaciones con rebeldia y propensos a renunciar.

De igual manera, el autor Duarte (2020) menciond en su analisis acerca de la
comunicacion interna y su incidencia en el desempefio organizacional que la carencia de
procesos en el area de Recursos Humanos, ocasiona problematicas como: la falta de un
manual de proceso de induccidn, la falta de planificacién de capacitacién de empleados y la
desactualizacion de descripcion de puestos de trabajo. En consecuencia, se evidencia que esta
falta de control genera deficiencia en los procesos de la organizacion y que una adecuada
gestion juega un rol muy importante ya que, para lograr alcanzar las metas y los objetivos de
la organizacion, dependera mucho en lograr mantener a sus empleados.

Asi lo explica la autora Amézquita (2012) en su proyecto de tesis referente a proceso
de induccion de personal explicé que la falta de dicho proceso en los empleados ocasiona la
generacion de errores debido a factores estresantes, como la presion por parte del jefe
inmediato, la presion impuesta por el cliente, la presion por los resultados de las ventas,
problemas econémicos entre otros. Asimismo, puede generarse frustracion en los servidores
debido a que en muchas ocasiones perciben que no pueden crecer dentro de la organizacion
debido a que no cumple con las metas propuestas.

Por otra parte, Solis (2015) menciond que la ausencia de un proceso técnico genera
una inadecuada seleccion de personal lo cual, al momento de contratar, se realiza esta etapa
por parentesco o recomendacion lo que ocasiona el ingreso de gente desacertada para el
puesto, ademas de la insatisfaccion del personal, atrayendo como consecuencia la pérdida de
confianza y potencial humano.

La autora Herrera (2019) sefialo que la transicion de las autoridades ha ocasionado el
desconocimiento de la percepcion personal en relacion al liderazgo de los servidores, la

coordinacion y la comunicacién entre directivos o equipos de trabajo, lo que implica incurrir



en errores administrativos, duplicidad de informacion, aumento de carga laboral e incremento
de trabajos innecesarios que generan pérdida de tiempo y aumento en los lapsos de tiempo en
atencion, sin considerar el periodo establecido para el cumplimiento de los objetivos de la
institucion.

La autora Villao (2022) menciond en su investigacion acerca de la induccién a los
funcionarios publicos, que el nuevo personal que ingresa a trabajar en la institucion presentan
inconvenientes en la asimilacion de la informacion y su aplicacion debido a que los modulos
universales deben ofrecer todos los servicios y para cada uno existe un instructivo y
procedimiento. A nivel nacional, existe un régimen de induccion en el cual menciona con
mayor importancia la capacitacion en informacién de la empresa, tales como: mision, vision,
valores, objetivos y demas informacion en general que permitira identificar al trabajador con
la empresa que labora. Sin embargo, el manejo y volumen de la informacién que debe conocer
el nuevo funcionario publico es donde incurren en errores; en su gran mayoria son en temas
legales.

Mendoza (2022) en su proyecto de investigacion expuso que en muchas empresas la
capacitacion es considerada una funcién informal en el cual no se tiene un plan concreto de
entrenamiento de sus empleados. Ademas, no cuentan con un flujograma de procesos debido
a que realizan sus actividades acordes a las necesidades en tiempo inmediato, lo que genera
capacitaciones incompletas e improvisadas y entorpecen los procesos de induccion. Con ello,
se desaprovechan las oportunidades y entorpecen los procesos con la obtencion de resultados
negativos para los intereses de la empresa.

Galindo, et al. (2022) mediante un estudio sefialaron que en la empresa se presentan
quejas por parte de los coordinadores de cada area debido a la falta de atencion hacia sus
usuarios debido a la falta de comprension de los empleados; esto conllevé a recargos

econdémicos debido a la desorganizacion interna de los empleados que realizan un servicio sin



tener el conocimiento necesario para solucionarlo. Este problema radica en los procesos de
induccidn de los empleados nuevos que ingresan a trabajar en una entidad. Existe evidencia
de la induccidn que se realiza generalmente, pero es de manera superficial puesto que no se
detalla o profundiza en cada uno de los procesos a desarrollar, no brinda la informacién
adecuada para comprender y presentar el desempefio de una determinada actividad. Es
necesario identificar opciones que corrijan las falencias y permita mejorar la atencion.

Ademas, Galindo y Mera (2022) mencionaron que estos inconvenientes se suscitan en
empresas gque no cuentan con plan de instruccién que guie al trabajador sobre las actividades
que deben desarrollar en su puesto de trabajo, lo que genera que el rendimiento del empleado
no sea optimo, creando dudas en ellos si se trata de alguna dificultad de aprendizaje y el
retraso en el cumplimiento de las solicitudes por parte de los clientes. Es por ello, que existe
la necesidad de generar una cultura de mejora continua mediante la induccién y la
capacitacion que permitan corregir errores y mejorar el clima organizacional.

Uribe (2022) comentd en su investigacion acera de las metodologias de
fortalecimiento del proceso de induccion, debido a la dimension de una compafiia, existen
infinidad de temas que los nuevos trabajadores deben captar en muy poco tiempo; aunque
complete todas las aplicaciones, suele ser abrumador para el nuevo empleado el hecho de
ingresar a una empresa y capacitarse en tan poco tiempo; ademas de aprender el manejo de
bastantes aplicativos con el fin de cumplir con las politicas de la empresa. Es por ello, que es
necesario disefiar una metodologia que acompafie a los nuevos empleados con el fin de
facilitar su proceso de induccion y entrenamiento.

En la actualidad, la Institucién Publica, como 6rgano auténomo de la Funcion Judicial,
ubicada en la ciudad de Guayaquil cuenta con un programa de induccion denominado “Plan
de capacitacion especializada y fortalecimiento misional en materia juridica, afines y unidades

administrativas”, destinado a los servidores publicos cuyo tiempo de duracion se encuentra
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basada en horas; Ademas, este proceso es un requisito de cumplimiento obligatorio segun lo
prescrito en la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) en su articulo 234 el cual
garantiza la capacitacion a los servidores publicos en programas de formacion, mediante la
coordinacion de instituciones nacionales e internacionales. En toda organizacién es de gran
importancia contar con este tipo de programas que permite a nuevos empleados conocer las
operaciones que se ejecutan en el sector pablico, sus politicas, normas, el entorno labora | y
demas informacion que le permitira al servidor publico actualizar sus conocimientos para
realizar las funciones encomendadas de manera correcta.

Sin embargo, segun la investigacion efectuada en dicha institucion publica, se
evidencid una problemética en la poblacion de servidores, direccionada a la induccion debido
a la falta de acceso y tiempo por parte de ellos ya sea por: la planificacion de actividades
durante la semana, falta de tiempo, temas dirigidos a un sector estratégico o por la falta de
presupuesto. Es decir, bajo este estudio se ratifica que la induccion no cumple con las
expectativas necesarias para que los trabajadores se desempefien de manera 6ptima en sus
actividades, obteniendo como resultado la desmotivacion debido a los errores que cometen ya
sean leves o incluso graves en ocasiones por la falta de retroalimentacién. La ausencia de este
proceso puede desencadenar un alto nivel de tensién y ansiedad en los trabajadores que, en lo
general, toda persona siente al inicio de sus actividades laborales en una nueva empresa
(Universidad Internacional del Ecuador, 2018).

A partir de lo establecido, aunque la induccion es una funcién importante del
departamento de recursos humanos, la incorporacion de nuevos empleados parece
ignorarse en algunas areas administrativas. Las funciones, politicas y practicas que realice un
departamento de recursos humanos es muy importante y vital dentro del clima organizacional,
puesto que, si ejecutan y cumplen sus funciones, mejor seré el desempefio laboral (Loza &

Zambrano, 2020).
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En el medio laboral, es muy frecuente encontrar el ingreso de personas que logran
integrar a una institucion y por diversas razones, no reciben una apropiada capacitacion basica

que beneficie su integracidn efectiva y rapida en su entorno laboral.

Un ejemplo de ello, son los funcionarios publicos que ingresan por primera vez a
trabajar a una institucién del estado; estas personas no suelen recibir la orientacién adecuada
en cuanto a su entorno de trabajo; en consecuencia, esto genera frustraciones entre ellos y
aumenta sus sentimientos de inseguridad. Ademas, los nuevos servidores publicos no se
sienten preparados para ejecutar sus funciones, no reciben las instrucciones adecuadas lo que
conlleva a que las personas renuncien y que la Institucion nuevamente inicie el proceso de
contratacion, generando retraso en las actividades laborales y el desconcierto en empleados y
empleador.

Un empleado puede sentirse incomodo por varios factores: insuficiente programa
motivacional, falta de capacitacion en las distintas areas, bajo liderazgo de los servidores
publicos, inconformidad con las remuneraciones percibidas, falta de comunicacién entre
niveles jerarquicos, rendimiento en el puesto laboral y los conflictos internos. Todos estos
factores afectan incluso en el tiempo que un trabajador realiza un tramite y conllevan al
ausentismo laboral, rotacion de personal y baja productividad, lo que requiere una
intervencion inmediata (Castro & Delgado, 2020).

En esta institucion publica de la ciudad de Guayaquil existen manuales de seleccion de
acuerdo a la normativa conforme a la LOSEP, CDT y su reglamento interno con el propdsito
de ejecutar correctamente las funciones, asi como también se encuentra establecido los
manuales de capacitacion, reglamento interno de Talento Humano, Seguridad y Salud
ocupacional acorde a la normativa legal vigente, estatuto organico funcional de procesos y
cada afo se realiza las evaluaciones de desempefio interno a sus empleados. Sin embargo, es

insolito que en la actualidad los empleados que tienen mas de cinco afios laborando en la
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institucién pablica ain no conozcan la informacion relevante de la organizacion, su
estructura, reglamentos, por lo que se detecta la necesidad de contar con un sistema de
induccidn que permita mejorar el desempefio y la integracion de los funcionarios acorde a las
expectativas esperadas para el cargo laboral.

Formulacion del problema

¢Qué contribucion conllevaria la implementacién de un Programa de induccion
integral y secuencial en los funcionarios en la Institucion publica de la ciudad de Guayaquil?

¢Cdémo incide el sistema integral de induccion en el desempefio organizacional de los
servidores de una Institucion Pablica de la ciudad de Guayaquil?

Justificacion de la investigacion

Es de vital importancia para la cultura organizacional, que se desarrolle procesos de
induccion de personal para el éxito y funcionamiento de una empresa. Igualmente, es
menester contar con técnicas y métodos en pro a la formacion profesional y técnica del
empleado, para mantener un buen ambiente laboral que genere conjuntamente el buen
desempefio de una empresa y el rendimiento del capital humano (Espinoza et al., 2021).

Para toda empresa, es fundamental lograr la comunicacion efectiva entre los
trabajadores, jefes y departamento mediante el proceso de induccion; con ello, los servidores
podran conocer la misién, vision, objetivos y responsabilidades de la empresa. Ademas, es
importante generar valor al servidor para que obtenga mayor confianza y una mejor
orientacion en su proceso de adaptacion al puesto de trabajo, reduciendo el tiempo de demora
en sus tareas y como resultado de esto, logre cumplir sus actividades, creando un efecto
potencial en su crecimiento competitivo (Lozada, 2016).

Al tratarse de una institucion publica, la gestion de talento humano responde a
cumplir con las expectativas laborales en el territorio nacional, mediante la adecuada

aplicacion de las leyes, sus reglamentos y manuales para contar con el personal competente y
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competitivo y con la remuneracion apropiada. También colabora con la democracia y el
fortalecimiento de la Institucidn del pais por contar con el personal idéneo dentro de la
institucién. Ademas, esta gestion es importante porque aporta con el desempefio y
compromiso de la organizacion, permitiendo alcanzar los objetivos estratégicos mediante la
ejecucion de buenas practicas laborales aportando su compromiso con la organizacién y
generando mayor rendimiento en sus actividades (Castro & Delgado, 2020).

Asi como es importante la gestion de talento humano, la implementacion de un
proceso de induccidn por parte de la institucién pablica es fundamental para el desempefio
organizacional, tomando en consideracion el factor tiempo, promoviendo la adaptacion
inmediata del trabajador y afectando de manera positiva en su desempefio dentro del &mbito
profesional y laboral (Corral et al., 2011).

Es viable la implementacion de los procesos de induccion en toda organizacion, como
instrumento obligatorio para el desempefio organizacional y el desempefio comunicacional
entre la empresa y los trabajadores. Es decir, que este proceso pueda enfocarse en el
desempefio de las destrezas técnicas y profesionales de los colaboradores en sus diferentes
puestos de trabajo con el fin de garantizar un conocimiento pleno y mayor productividad
(Espinoza et al., 2021).

Las instituciones publicas buscan mejorar el clima y desempefio laboral, debido a que
estos inciden de manera directa sobre el comportamiento de los trabajadores de una
organizacion, incluyendo la correlacién o disyuncion que se genera hacia sus jefes
inmediatos, colaboradores y compafieros de trabajo. Es de vital importancia puesto que se
pretende evitar escenarios negativos que perjudiquen el entorno de trabajo de los
funcionarios, mediante la evaluacion del clima laboral; con ello, las autoridades podran tomar
decisiones convenientes para encontrar el beneficio tanto para la empresa, asi como para sus

trabajadores (Gonzélez, 2020).
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La induccién laboral es importante y necesaria porque orienta al proceso laboral a
partir de la unidad de Recursos Humanos, convirtiéndolo es parte de los pilares fundamental
del desempefio de los objetivos de una organizacion. Su importancia radica en la relevancia
que tiene el trabajador para la empresa y su aporte mediante el trabajo para el cumplimiento
de las metas institucionales; para ello, se debe conocer todas las particularidades que
compensen los requerimientos de un cargo laboral y la relacion directa con los departamentos
(Castro & Villamil, 2016).

La induccién en la institucion publica se considera primordial y necesaria, puesto que
los servidores de nuevo ingreso deberan ser diagnosticados y preparados mediante la
orientacion y la fundamentacion tedrica, procesos que deben ser efectuados por la Unidad de
Talento Humano con el objetivo de transmitir de forma clara las funciones a desempenar,
normativas, leyes, reglamentos y prepararlos para sus funciones a desempefiar. Es necesario
que los nuevos funcionarios sean preparados mediante un programa de induccion que
garantice a trabajadores eficientes y comprometidos en la prestacion de sus servicios (Vargas,
2016).

La induccién como subsistema de recurso humano es un proceso de afianzamiento y
socializacion en el cual comprende normas, reglas y politicas generales de la empresa que
deben ser trasmitidos a los trabajadores y nuevos integrantes de la organizacién con la
finalidad de reducir el tiempo de adaptacién, preparacion del nuevo empleado y aumentar su
desempefio en el ambito laboral (Altamirano, 2018).

El proposito primario del proceso de induccion es encaminar al nuevo elemento de
trabajo hacia una direccion relacionada con la mision, vision, metas, cultura y filosofia
organizacional; es en esta etapa donde se introduce a los nuevos empleados de la empresa, asi
como las actividades especificas del puesto de trabajo, la presentacion con el equipo o grupo

de personas con las que tendra una relacion directa o indirecta y se muestra el lugar donde va
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a trabajar incluyendo las instalaciones de la organizacion. Para que la induccion sea
considerada un programa efectivo, debe de reducir la ansiedad del empleado, disminuir la
rotacién de personal, minimizar los tiempos de espera y aprovechar la preparacion de sus
empleados (Aldi, 2018).

El proceso de induccion es considerado un tema de interés en todas las organizaciones
puesto que ayuda a que el nuevo empleado pueda familiarizarse con la empresa, al forjar
confianza, motivacion y seguridad en cada una de las actividades que debe desempefiar. Se
considera un tema de gran importancia debido a su prioridad ya que mediante este proceso el
empleado progresa de manera continua y le permite conocer informacion importante de la
empresa y de su puesto de trabajo (Ofia, 2018).

La cultura organizacional se encuentra implicitamente relacionada con el proceso de
induccion puesto que enfatiza en que los nuevos empleados de una empresa deben formarse
frente a los problemas que existan dentro del trabajo. Esta formacion comienza a brindarse
desde el momento en que el miembro es contratado y se seguird construyendo a través del
tiempo. No obstante, es durante el proceso de induccion donde se puede inculcar buenas
actitudes, normas, valores y la cultura de la empresa puesto que la percepcién de un empleado
puede tener éxito en la adaptacion de su comportamiento, necesidades y expectativas de la
organizacion (Armas et al., 2017).

La gestion del conocimiento implica trasladar al nuevo personal hacia el lugar de
trabajo donde se lo necesita dentro de la organizacion, se trata de gestionar el conocimiento
para generar beneficios, los cuales seran medidos en el tiempo. Los avances de toda
organizacion son notables cuando los trabajadores aportan mas sus conocimientos, genera
seguridad en las acciones, lo cual permite reducir tiempos y hace a la organizacion mas

eficiente y eficaz. Ademas, permite mejorar las relaciones internas y externas permitiendo
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mayor posicionamiento a través del prestigio de la organizacién, generando de esa manera
mayor productividad (Armas et al., 2017).

Un manual de induccidn es un proceso clave que permite la integracion del talento
humano, en el cual el proceso de reclutamiento y contratacion va direccionado hacia la
filosofia empresarial que propone un proceso de induccion que posee un esquema eficiente
para seleccionar a los candidatos aptos y mejorar la comunicacién productiva tratando de
eliminar irregularidades en el proceso de reclutamiento (Béaez, 2017).

El desempefio de un plan de mejora de clima laboral es necesario debido a que
permitira analizar y evaluar las actitudes que intervienen en el desempefio del talento humano
y en el clima laboral, con el propdsito de identificar y establecer los factores mas relevantes
que condiciona la motivacion y el rendimiento laboral, ademéas de conocer la percepcion en el
ambiente de trabajo; de esta manera, al proponer un plan de accion de mejora con buenas
estrategias permitira desarrollar el desempefio del trabajador y fomentara un ambiente apto
con el apoyo de la gestidn de talento humano (Herrera, 2019).

Realizar una investigacion en una institucion del estado permitira analizar el proceso
de induccion que se ha efectuado con los funcionarios publicos que han ingresado por primera
vez, conocer las trabas que han llevado a cometer errores durante el primer trimestre de
trabajo para tener una vision amplia sobre el conocimiento y las actividades necesarias en las
cuales se debe poner mayor énfasis; uno de ellos es la capacitacion que brindara informacion
clara de la organizacion que brindara identidad a los trabajadores con la empresa (Villao,
2022).

La importancia radica en la relevancia que tiene toda empresa que se proyecta hacia el
crecimiento, la consolidacion de la cultura organizacional que permita incrementar la
efectividad y calidad en sus procesos y servicios en medio del nivel competitivo que existe a

nivel nacional e internacional. A la vez, la implementacion de la induccion pretende
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solucionar problemas concernientes con la eficacia de los procesos de induccion y
capacitacion, tales como la informacién, gastos en elaboracion y planificacién y la gestion del
tiempo, procesos que son indispensables para el buen desempefio del funcionario y el
desempefio de la empresa (Mendoza, 2022).

Herrera (2019) en su proyecto de investigacion acerca de la influencia del clima
laboral en los servidores publicos sefialé la necesidad de analizar y evaluar los aspectos que
influyen en el desempefio del clima laboral como la aptitud y manejo de los funcionarios
publicos a fin de conocer si incidencia y percepcién en concordancia con el ambiente laboral,
para asi identificar los elementos que limitan y condicionan el rendimiento y la motivacion en
el puesto de trabajo, mediante la propuesta de un plan de accién de mejora del clima laboral,
mediante destrezas y competencias que ayuden en el desempefio del desempefio laboral de los
individuos y la objetividad en la ejecucion de las tareas, fomentando un mejor ambiente y
apoyando a la gestion y desempefio del talento humano. Esto permitird mejorar el clima
laboral y promover el compromiso, crecimiento y logro tanto del personal, asi como de la
empresa. Debido a que dicho plan contiene informacion que promueve el buen manejo del

personal en todas las unidades de la empresa, originando un impacto positivo.

La presente investigacion realiza la evaluacion de la incidencia del sistema integral de
induccidn en el desempefio organizacional de una empresa en especifico. Sin embargo, es
conveniente para todo tipo de empresa, ya sean publicas o privadas, debido a que hoy en dia
las instituciones desean alcanzar el desempefio organizacional, por lo que la convierte

relevante para la sociedad.

La Institucion Pablica seleccionada para este presente proyecto, sera el primer

beneficiario de los resultados obtenidos ya que se identificara la incidencia del sistema
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integral de induccién en el desempefio organizacional y asi se puede realizar las mejoras

necesarias y alcanzar rapidamente los objetivos.

La linea de investigacion de la maestria de Gestion de Talento Humano con la que se
articula este proyecto son los sistemas de entrenamiento, capacitacion y desempefio de

competencia.

Justificacién Metodologica

Este proyecto busca explicar como se efectud la investigacion, asi como los métodos y
técnicas empleadas para la recoleccion para su posterior presentacion. Para su desarrollo se
emplearéa el enfoque cuantitativo que de acuerdo con los autores Sanchez y Murillo (2022) la
constitucion de esta investigacion cuantitativa se completa por las siguientes etapas: la teoria,
la hipotesis, las observaciones, la recoleccion de datos, el analisis de datos y sus resultados.
Entre la teoria y la hipdtesis se obtiene la deduccion; entre la hipétesis y la recoleccion de
datos se expone la operacionalizacién de las variables; entre la recoleccién de datos y el
analisis se produce el procesamiento de datos; entre el analisis de datos y los resultados surge

la conclusion y la interpretacion.

El andlisis cuantitativo extrae los datos necesarios a través de la medicion y la
observacion, utilizando las herramientas estadisticas para el analisis, comparacion e
interpretacion de los resultados. Por ello, su naturaleza es descriptiva debido a que pretende
establecer las caracteristicas relevantes de la induccion laboral para explicar lo que se
investiga a través de la observacion y el analisis de las particularidades de la poblacion con el

propdsito de proyectar un plan para la toma de decisiones.

El método de estudio sera deductivo porque ayuda a obtener el conocimiento
necesario mediante la busqueda de casos similares en el cual se obtendra resultados l6gicos y

un proceso solido que radica en revelar las consecuencias l6gicas a partir de los indicios
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obtenidos, partiendo de lo general al particular, examinando la experiencia actual que
conlleva a generar un argumento légico para alcanzar un resumen particular (L6pez & Ramos,

2021).

El tipo de investigacion sera de caracter transversal ya que investiga el desempefio de
las personas en un determinado periodo de tiempo con el fin de obtener un conocimiento; es
decir, se analiza las variables y su asociacién en un periodo de tiempo con el fin de alcanzar

datos Utiles que permitan estudiar el tema de investigacion ante la aportacion de evidencias

El alcance de este estudio sera de tipo correlacional puesto que se preve analizar la
correlacion y el nivel de influencia entre las dos variables presentadas, con el fin de
interpretar el comportamiento de una variable y observar la conducta de la otra variable
relacionada y aunque este resultado puede ser positivo 0 negativo, el estudio correlacional no
puede medir la relacién causal entre variables a causa de la influencia, sino observar su

impacto para saber lo que esta sucediendo y la regresion de una variable con la otra.

El disefio de este proyecto es no experimental ya que, con las variables expuestas, se
valoraran a través del instrumento optado que contribuira con la obtencion de datos para
conseguir resultados que puedan ser interpretados, sin manipular de forma deliberada las
variables que se buscan analizar; es decir, se observa el fenémeno de interés para

posteriormente describir y analizarlo.

A partir de la presente metodologia aplicada mediante un orden sistematico presentado
en este proyecto de investigacion conlleva de manera ordenada, y especifica los siguientes
apartados de los capitulos que han sido revisados y que serdn de mucha utilidad para la
realizacién de futuros estudios por parte de otros investigadores en las que resulten de aplicar
las metodologias estudiadas como una guia de referencia mediante el cual sea el eje elemental

para lograr el desempefio como fin investigativo.
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Objetivo general

Evaluar la incidencia del sistema integral de induccién en el desempefio

organizacional de los servidores publicos de una Institucion Pablica de la ciudad de

Guayaquil para incrementar el desempefio laboral de los servidores publicos de esta

institucion.

Objetivo especifico

>

Determinar las principales teorias y conceptos con relacién al sistema integral de
induccidn y el desempefio organizacional que sustenten este trabajo investigativo.
Evaluar los hallazgos importantes que existen a nivel nacional e internacional que
fundamente el marco referencial en la incidencia del sistema integral de induccién
con el desempefio organizacional de los servidores publicos.

Establecer el disefio metodologico que permitira identificar la incidencia del
sistema integral de induccién en el desempefio organizacional de los servidores.
Proponer un plan de accion de mejora que reforme el programa de induccion,
identifique las necesidades de capacitacion de los funcionarios publicos y

fortalezca el desempefio laboral.

Preguntas de investigacion

» ¢Cudles son las principales teorias referentes en relacion con el sistema integral de

induccidn con el desempefio organizacional que sustente este trabajo
investigativo?

¢Cuéles son los hallazgos importantes a nivel nacional e internacional que
sustenten el marco referencial en la evaluacion de la incidencia del sistema integral
de induccion en el desempefio organizacional de los servidores publicos de una

Institucion Publica de la ciudad de Guayaquil?

21



» ¢ Qué disefio metodoldgico permitira identificar la incidencia del sistema integral
de induccion en el desempefio organizacional de los servidores publicos de una
Institucion Publica de la ciudad de Guayaquil?

» ¢ Qué factores se deben incluir para disefiar establecer un disefio metodoldgico que
permita incrementar el desempefio organizacional de los servidores publicos de la
institucién pablica ubicada en la ciudad de Guayaquil?

» (El adecuado plan de mejora al proceso de induccién reforzara el desempefio
laboral de los funcionarios publicos y la productividad de la empresa?

Hipdtesis

Ho: El sistema integral de induccién no incide en el desempefio organizacional en los

servidores de la institucion publica ubicada en la ciudad de Guayaquil

H1: El sistema integral de induccién incide en el desempefio organizacional de

servidores de la institucion publica ubicada en la ciudad de Guayaquil

Delimitaciones

Campo: Laboral

Area: Unidad de Recursos Humanos

Aspecto: El sistema integral de induccion y el desempefio organizacional

El presente estudio analizara el sistema integral de induccion y su incidencia en el

desempefio organizacional de los funcionarios de una Institucion pablica del Ecuador, ubicada
en la provincia del Guayas, ciudad Guayaquil, sector centro de la ciudad, con una muestra de
183 servidores. Este proyecto de investigacion y su andlisis corresponde al periodo 2022.

Limitaciones

Las limitaciones encontradas en la investigacion se definen a continuacion:

Limitaciones de tiempo: La investigacion se realizara en el periodo 2022. A pesar de

que el tiempo es amplio para elaborar la indagacion, la aplicacion de los instrumentos en la
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institucién pablica es muy complejo, debido a que para solicitar informacion se debe pedir
autorizacion de varios niveles jerarquicos; e incluso, para solicitar una entrevista se requiere
de disposicidn, por lo cual el tiempo para analizar los datos es breve.

Limitaciones de personal: Durante los Gltimos dos afios, la institucion publica
seleccionada ha tenido constantes movimientos de personal en las diferentes areas de trabajo
debido a diferentes factores que afectaron las actividades laborales, entre ellos la crisis por
pandemia COVID-19, por lo que no se cuenta con un personal con amplio conocimiento de
informacion acerca de la induccion realizado por la empresa, no cuenta con documentos
fisicos o digitales sobre el seguimiento de este proceso. Por ello, se realiza un anélisis a partir
de documentos encontrados en los archivos de la Unidad de Talento Humano.

Limitaciones de espacio o territorio: Para efectos de este proyecto de tesis, la
poblacion a estudiar se limita a todo el personal de una Institucién Publica ubicada al centro
de la ciudad de Guayaquil, no incluye las demas sedes regionales a cargo del Instituto
seleccionado, que se encuentran ubicadas en los distintos sectores de la ciudad mencionada y
en las distintas provincias del Ecuador.

Datos auto-informados: Referente al tema de induccion de personal, la recoleccion
de datos por parte de los funcionarios publicos se basa en recuerdos o supuestos de si
obtuvieron o no algun proceso de induccién cuando iniciaron sus labores. Por lo tanto,
puede agregar imprecision a los resultados. Ademas, los encuestados van a responder de
forma honesta; por ello, se trata de una accién que no se puede controlar, asumiendo que el

encuestado conteste de forma honesta las preguntas de investigacion.
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Capitulo 1
Marco Teorico

Este tema objeto de estudio mantiene una correlacién con muchos conceptos tedricos
que lo sustentan, estos a su vez generan lineamientos para la investigacion que permitira
definir los distintos aspectos de las variables del problema presentado.

Teoria sobre la organizacion

La teoria sobre la organizacion comprende la unidad de trabajo de una empresa
publica o privada, de servicio conformada legalmente, con caracteristicas administrativas
propias, valores, estrategias, recursos, actta dentro del marco politico, laboral y social que
opera de forma activa en sus procesos. Es un sistema abierto por lo que confronta factores
externos como: la tecnologia, la globalizacion, competencias, innovacion, politica, economia
y mercado laboral (Sotomayor, 2015).

Una organizacion esta constituida de forma estructurada y sistemética por un grupo de
personas asociadas mediante metodologias de indole administrativa con el propoésito de
cumplir una mision especifica, a través de los objetivos establecidos. Para ello, la
organizacion debe contar con u marco operativo, una red de recursos donde pueda funcionar,
recursos para financiar su funcionamiento y la metodologia que permita mejorar de forma
continua su funcionamiento (Zufiiga, 2017).

Teoria del clima laboral

La teoria de clima laboral fue introducida en el afio 1960 por primera vez en la
psicologia industrial por Sadl Gellerman, se trata de un conjunto de percepciones que los
individuos perciben referente al ambiente de trabajo en el que se desenvuelven y donde se
refleja la interaccion entre la organizacion y sus rasgos personales. Ademas, representa la
cualidad de la organizacion que perdura a través del tiempo y su evolucién. El clima laboral

se relaciona directamente con el factor humano en las empresas, es un indicador fundamental
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que se encuentra condicionado por multiples &mbitos desde las normas internas hasta las
condiciones del lugar de trabajo, remuneraciones, actitudes de las personas que conforma los
equipos de trabajo, estilos de liderazgo y equipamientos (Herrera, 2019).

Al reconocer la necesidad e importancia de la aplicacion del clima laboral en las
instituciones pablicas y privadas, la percepcion de la persona en el lugar de trabajo, las
dimensiones que influyen en el ambiente laboral son:

= Lamanera en como la persona percibe su ambiente laboral y se desenvuelve.

= Los resultados que se atribuyen al personal, anhelados de su esfuerzo personal.

= Las expectativas que prepara en sus tareas, que influyen directamente en su
conducta y actitud.

= Los instrumentos de trabajo que conoce Yy utiliza en referencia a sus resultados.

Teoria del aprendizaje social de Rotter y Cols

La teoria sobre el aprendizaje social de Rotter y Cols plantea que todo
comportamiento nuevo es un comportamiento socialmente aprendido y que puede ser
expresado relacionando variables de personalidad psicosocial de la persona con variables del
medio social donde se desenvuelve. Se trata de una serie de variables que influyen de manera
directa con la personalidad psicosocial, la creencia en el control, comportamiento, motivacién
y actitudes de la persona (Marin et al., 1974).

Se trata de una teoria efectuada en la historia cuando la corriente predominante era el
conductismo. Rotter considerd que los actos mentales en si son analizados y considera la
imaginacion, la evocacion, el pensamiento y la intencion, todos vinculados a la cognicion. Es
una teoria de aprendizaje social donde el ser humano busca suplir sus necesidades en base a

los aprendizajes que haya realizado a lo largo del tiempo (Castillero, 2017).
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Teoria Xy Y de Mc Gregor

Douglas Mc Gregor, tedrico del comportamiento en el liderazgo describié una teoria
de los comportamientos de los directivos el cual nombr6é X y Y. Las teorias sugieren como
una persona actda de una forma conforme su creencia y segun la accion que efectde llegara a
cumplir su objetivo.

Boza (2018) en su articulo mencioné que la teoria X se fundamenta en un estilo de
administracion tradicional; es decir, rigida y estricta en el cual la creencia primordial es que
los trabajadores solo se mueven por motivaciones econdémicas, evaden responsabilidades y
necesitan ser encaminados debido a sus deficientes métodos de trabajo; es por ello que son
nombrados como un simple medio de produccién. En este modelo los empleados tienen claro
quién es su lider a quien deben guardarle obediencia y respeto.

La teoria Y accede a un comportamiento mucho méas actualizado y cada vez méas
usado. Este estilo de liderazgo permite que los trabajadores se esfuercen, motiven y organicen
por ellos mismos. Desarrollan su lado competente y creativo y permite que el trabajador
inspire y promueva su aprendizaje para que desarrolle su crecimiento profesional y personal.

Ambas teorias necesitan funcionar a la vez, necesitan establecer un estilo que pueda
combinar ambas, no pueden actuar por si solos; es decir, es necesario permitir que los
empleados desarrollen sus habilidades, asi como también es primordial que el trabajo en la
organizacion se desarrolle con exigencia y rigor (Cantillo, 2018).

Teoria acerca del desempefio organizacional

Luna (2018) considerd que el desempefio organizacional es un impulso de solucion de
problemas que se presentan dentro de una organizacion.

Segln Alles (2017) explico que el desempefio organizacional esta relacionado con el

progreso del comportamiento organizacional en una trayectoria concreta; es decir,
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contemplando que las metas de la institucién puedan ser distintas entre si, no significa un
cierto tipo de conducta, sino el comportamiento que toda institucion desea.

Ademas, la autora Silva (2021) menciono:

el desempefio organizacional es una estrategia de cambio, participacion y

colaboracién tan poderosa para las organizaciones, ya que guia la experiencia y los

conocimientos de los miembros de la organizacion a que trabajen en sus problemas y

oportunidades mas importantes, de esta manera logran resultados exitosos para asi

obtener un grado mas alto de desempefio organizacional como empresa.

El desempefio organizacional es un instrumento fundamental e indispensable que
posee un conjunto de estrategias planificadas para potenciar el crecimiento y funcionamiento
de una empresa a través de las relaciones profesionales y personales.

Este proceso busca lograr cambios proyectados a partir de las demandas y exigencias
de la empresa, enfocandose en el talento humano, sus conocimientos y habilidades,
aumentando de esa forma la eficiencia laboral.

Segun Trejo (2008), el principal objetivo del desempefio organizacional es mejorar la
capacidad de la organizacion para manejar su funcionamiento interno y externo, asi como sus
relaciones, este objetivo es derivado de un sistema de valores basados en la vision optimista
de la naturaleza del hombre, al ser proveniente de un ambiente de apoyo es capaz de lograr
mayores niveles de realizacion y desempefio. Ademas, se caracteriza por ser un modelo
ciclico que incluye las siguientes etapas: Identificacion de problemas, consulta al especialista,
integracion de datos del diagnostico preliminar, diagnéstico conjunto, desempefio de
acciones, integracion de datos posteriores a la accion y la retroalimentacion.

La teoria del desempefio organizacional sefiala como un proceso en el cual toda
organizacion evalla los valores, las creencias, las conductas y las actitudes de las personas

para enfrentar la resistencia ante el cambio; puede modificarse en la cultura organizacional
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con el proposito de alcanzar los niveles de eficiencia y productividad. Otro concepto explica
que se trata de una opcién de cambio que marca el patrén de lo que una organizacion debe
hacer para alcanzar el éxito en el mercado competitivo; ademas, es un campo de estudio que
no muchas personas toman en cuenta durante la formacion profesional. Se trata de un
instrumento que diagnostica y busca el cambio para lograr la eficiencia de sus procesos,
caracterizado por sus aportaciones conforme a la realidad y el ambiente de la organizacion
(Hernandez et al., 2019).

Figura 1

Etapas del desempefio organizacional.
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Nota. Esta Figura 1 representa las fases en las que se basa el desempefio organizacional que

permiten fortalecer y mejorar el funcionamiento de las operaciones dentro de una empresa.

2Como se observa la Figura 1, la retroalimentacion contribuye a la empresa en su totalidad,
tanto a los empleados, asi como a sus lideres, gerentes y jefe. En ello se obtiene confianza en
el trabajo que se realiza a diario y con el refuerzo permitird conocer si se necesita mejorar aun
mas especificamente en las habilidades, permitiendo de esa manera demostrar el interés que
existe en los jefes hacia el empleado como persona. Los jefes descubrirdn como apoyar en
mejorar el rendimiento de sus empleados y los departamentos descubriran la forma de mejorar
el desempefio en el equipo de trabajo, aprendiendo cémo auto asesorarse. Finalmente, pero no

menos importante, la retroalimentacion mejora el desempefio general del equipo de trabajo.

28



Teoria de la administracion

La teoria de la administracion inicia en el afio 1900 cuando inicia las primeras
investigaciones acerca de la administracion. Segin Ribadeneira (2017) estas indagaciones
fueron desarrolladas por Federick Taylor y Henry Fayol; Taylor resaltaba la generacion de
acuerdo o armonia laboral en el cual habia cooperacion grupal y el desempefio de los
trabajadores; esto fue el inicio de la creacion de oficinas para mejorar la calidad y ambiente
laboral. Con ello, las oficinas marcaron un inicio de la administracién y que en la actualidad
los procesos son llevados a cabo por el departamento de talento humano, area que con el paso
del tiempo fue evolucionando con el proposito de mejorar sus actividades orientadas hacia el
personal.

La administracion es un proceso de planificacidn, organizacion, control y direccion de
trabajo de los miembros de una organizacion, quienes mediante el uso de recursos puedan
alcanzar las metas u objetivos establecidos de la empresa. Algunos procesos administrativos
logran concordar con la Psicologia organizacional, una de ellas es el proceso de induccién de
personal; es por eso que algunas actividades son llevadas a cabo por el area de recursos
humanos y tuvieron sus inicios en la administracion.

Teoria sobre la motivacion

Segun la autora Hualcapi (2017) la motivacién puede ser absoluta o relativa. Exige
que exista una necesidad de cualquier grado; siempre que exista motivacion existira la
necesidad de satisfacer o mejorar algo conveniente. La motivacion es el vinculo o enlace que
lleva a realizar una accién con el fin de complacer una conveniencia o necesidad.

Sum (2015) afirmo que el proceso de la motivacion comienza en la identificacion de
las necesidades existentes, la problematica, la dificultad que presenta y su conducta. Son los
impulsos que presenta una personay que son provocados por estimulos que provienen de

forma externa o interna. La motivacion se trata de un proceso psiquico en donde se define la
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razon del comportamiento que opta el sujeto, que guia a la persona para que pueda cumplir
sus objetivos acordes a sus necesidades.

Teoria del aprendizaje organizacional

La teoria del aprendizaje organizacional tiene por objeto el conocimiento, la
innovacion y el aprendizaje en las organizacionales, en el cual se interrelaciona con los
cambios tecnoldgicos y econdmicos. Rivera (2005) menciond que la principal aportacién se
fundamento en recuperar el concepto de aprendizaje. Como generador de nuevos
conocimientos, asi como también de existentes (Rosas, 2014).

El autor Almuifias (2004) determin6 que el aprendizaje organizacional s un proceso
con diversas condiciones y fuentes que deben utilizarse para impulsarlo. La capacidad de
cambio se constituye en la exigencia y en la demanda de atencion en el desempefio de nuevas
habilidades que potencien al capital humano para lograr una mejora institucional.

Por otra parte, Hitt (2006) estableci6 que el aprendizaje permite a la organizacién
crear habilidades y a su vez, trasmitir conocimientos, modificando el comportamiento de
manera positiva para que reflejen las acciones y los conocimientos adquiridos.

Teoria de la planificacion

Cairo (2003) en su investigacion acerca de la teoria de la planificacion explico que
consiste en prever y decidir hoy las acciones que pueden llevar a realizarse en un futuro
préximo. Es decir, se trata de tomar decisiones pertinentes para actuar o resolver las
incertidumbres que se presenten y trazar una linea de propoésitos para actuar en el futuro. Este
proceso compromete a la mayoria de las personas de una organizacion y dependera a gran
medida de la participacion de cada uno de ellos. Al planificar se obtendra lo siguiente:

e Analizar y examinar las alternativas posibles.
e Suponer aumento de beneficios y disminucion de riesgos.

e Instaurar la direccion a seguir por la empresa y sus médulos de negocio.
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e Facilitar la toma de decisiones.

Tipos de planificacion

Generalmente las empresas se administran conforme a dos tipos de planeacion:

Planificacién estratégica. Disefiados por los gerentes u autoridades de nivel
jerarquico quienes definen las metas en general de la empresa y son consideradas de largo
plazo. Afectan en una gran gama de actividades.

Planificacién operativa. Comprenden los detalles para implementar los
procedimientos estratégicos de las actividades diarias y a corto plazo. Tienen un alcance mas
limitado.

Teoria del entrenamiento en las organizaciones

Los autores Kessler y Lulfesmann (2006) efectuaron un estudio acerca del
entrenamiento especifico / general y capital humano en el articulo The theory of human
capital revisited, en el cual deducen que los empleadores proporcionan informacion general o
estan preparados para compartir los costos de la informacion con sus empleadores. Su
conclusion principal es que el entrenamiento especifico y general no pueden ser examinados
de manera individual puesto que si una organizacion invierte en ambas alternativas y el
empleado continua trabajando en la misma empresa, una vez que haya concluido la
capacitacion, la organizacion y el empleado encontraran una correlacion de monopolio
bilateral, en donde una de las partes es imprescindible para el otro.

Blundell et al. (1999) en su articulo Human capital investment mencionaron que existe
evidencia microecondmica que afecta la capacidad de innovar nuevas tecnologias para que
sean adoptadas por los trabajadores. Por ello, la formacion y educacion pueden aportar
indirectamente al crecimiento de las personas, asi como de las organizaciones. Es por ello
que, la induccion se considera de manera obligatoria para todo trabajador en virtud a que

todos empleados deben proporcionar a su trabajador programas de capacitacion o
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adiestramiento que le permita aumentar su nivel de productividad conforme a los programas
planificados y aprobados por la institucion.

Teoria del modelo Chiavenato

Para ldalberto Chiavenato (2007), la induccion es la primera fase para emplear a las
personas en las distintas actividades de una organizacion para posicionarlos en sus tareas
laborales dentro de una empresa y clasificarlos acorde a los objetivos y metas de la
institucion.

Chiavenato explica que el reclutamiento de personal es el proceso en el cual se
descubre a los candidatos potenciales para cubrir los puestos vacantes de una organizacion. El
reclutamiento corresponde al trdmite mediante el cual una empresa capta candidatos o
recursos humanos para equipar su proceso selectivo. Este proceso inicia cuando la empresa
necesita un cargo vacante, o en otras ocasiones crear una nueva plaza laboral, ya sera por
apertura de nuevas sucursales o expansion de la empresa; el funcionario a cargo del
reclutamiento y seleccidn es aquella que hace el requerimiento del trabajando necesario, el
cual detalla los requerimientos, puesto a ocupar, las necesidades del empleador, las
habilidades minimas requeridas, el salario a devengar, las funciones y responsabilidades
primordiales, asi como la fecha de inicio de labores y demas informacion necesaria.

Teoria de Mercado — Seleccion de personal e induccion

Mercado (2010) explicé que el proceso de seleccion es una herramienta fundamental
para aportar al éxito del desempefio del empleado. Sin embargo, no es suficiente para elevar el
potencial certificar la adaptacion al cargo o puesto de trabajo y el logro de los resultados en un
corto plazo. Por ello, la induccidn se establece como un proceso fundamental para elevar el
potencial del empleado nuevo y su desempefio. Esta actividad se encuentra orientada a
facilitar la integracion del empleado nuevo en la organizacién, cuyo propdsito es brindar la

informacion necesaria y suficiente que permita la ubicacién y el rol que tendra dentro de la
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misma, para mejorar su seguridad al realizar las tareas administrativas de forma autéonoma. El
programa de induccidn tiene como objetivo familiarizar al empleado nuevo y al presente
mediante las politicas institucionales. Este proceso se lleva a cabo dentro de la empresa u
organizaciones a efecto de presentar al nuevo personal con el equipo de trabajo y asi conocer
la informacidn en general de la empresa, tales como: mision, vision, valores, resefia historica,
objetivos, politicas, normas, estructura jerarquica, servicios prestados, beneficios,
procedimientos, entre otros, que permitan alcanzar la individualizacion y participacion del
nuevo miembro con la organizacion.

No obstante, la induccion se la denomina también como integracién u orientacion, ya
que trata de pasos determinados para la socializacion del nuevo empleado con la organizacion
el cual busca una adaptacion rapida y eficaz con el grupo de trabajo y su estructura
empresarial e incidir de forma directa con el desempefio del trabajador.

Teoria de Gary Dessler y la induccion laboral

Dessler (2009) sefialé que la induccidn es un progreso que proporciona a nuevos
empleados la informacidn béasica acerca de la organizacion, datos basicos que permitan
desempefar de manera satisfactoria las labores habituales. Dessler menciona que las empresas
dia a dia se esfuerzan por conseguir el personal apto y adecuado para integrar en una
organizacion. Para ello, la correcta aplicacion de las técnicas de reclutamiento permitira atraer
a los posibles aspirantes y tener mas opciones mediante formularios disefiados para requerir el
nuevo personal y la vacante pue puede generarse debido al incremento de trabajo, remociones
o0 renuncia de los empleados.

Dessler y Varela (2011) mencionaron en su libro Administracion de Recursos
Humanos, que las responsabilidades que conlleva los supervisores dentro de una
organizacion, en su gran parte son las tareas de recursos humanos; es decir, el manejo del

personal como parte integral de sus responsabilidades.
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Las obligaciones de los supervisores para una correcta administracion de recursos
humanos, se base en:

e Ubicar al personal apropiado en el puesto correcto.

e Iniciar y brindar el proceso de induccidn al personal nuevo.

e Capacitar a los trabajadores para desarrollar sus habilidades e incrementar su
nivel de conocimiento.

¢ Intensificar el desempefio laboral de cada empleado.

e Conseguir una contribucion creativa y fomentar las relaciones laborales
apropiadas.

e Interpretar los procedimientos y politicas de la organizacion.

e Inspeccionar los costos laborales.

e Desarrollar las capacidades del trabajador.

e Mantener y fomentar el buen ambiente laboral y el estado de animo de cada
departamento.

e Resguardar la salud e integridad de los empleados.

En las pequefias empresas, los gerentes o supervisores pueden desemperiar todas las
responsabilidades concernientes con el personal. Sin embargo, a medida que incrementa la
organizacion, necesita mas apoyo, asesoria y conocimientos especializados; y por ello, pueden
buscar asesorias de recursos humanos de forma independiente.

Teoria de la jerarquia y las necesidades de Maslow

Conocida como “la teoria de la motivacion humana” plantea una jerarquia de
componentes y necesidades que motivan a las personas. Se encuentra modelado en cinco
categorias considerando un orden jerarquico de acuerdo con la importancia y capacidad

motivacional. Estas cinco categorias son: fisioldgicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de
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estima y de auto-realizacion; siendo las necesidades fisioldgicas las de méas bajo nivel. Entre
sus principales caracteristicas se encuentran las siguientes:

¢ Necesidades fisiologicas. Son de origen bioldgico y consideradas las necesidades
béasicas, se encuentra encaminadas hacia la supervivencia.

¢ Necesidades de seguridad. Son de origen fisiolégicos y surgen de necesidades
orientadas hacia la estabilidad, el orden, la proteccion y la seguridad personal.
Dentro de estas necesidades se obtienen: seguridad de empleo, ingresos, familia,
salud, recursos, pertenencia, bienestar y demas.

¢ Necesidades de amor, afecto y pertenencia. Cuando las necesidades de bienestar
y seguridad estan medianamente satisfechas, la siguiente contiene el amor, la
pertenencia y el afecto a un grupo social y estan encaminadas a superar
sentimientos negativos (Quintero, 2007).

e Necesidades de estima. Denominadas las necesidades de estima encaminadas
hacia el reconocimiento hacia la persona, logro particular, la autoestima y el respeto
hacia los demas. Al compensar estas necesidades, la persona se siente valiosa y
segura dentro de la sociedad; en cambio, cuando estas necesidades no estan
satisfechas, las personas se sienten sin valor, innecesarias e inferiores. Maslow
sefialé dos necesidades de estima: respeto hacia los demas y respeto de si mimo, en
donde se incluyen sentimientos como el logro, la confianza, atencion, gloria,
reputacion, libertad e independencia.

e Necesidades de auto-realizacion. Son las necesidades més eminentes en la cima
de la jerarquia; Maslow refiere la auto realizacion como la necesidad del hombre
para hacer y ser lo que la persona “nacio6 para hacer”; es decir, el cumplimiento de

su inspiracion y potencial personal.
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Clima laboral — Modelo de Hay-McBer

Tabla 1

Dimensiones del clima laboral - Modelo Hay McBer

Dimensién

Descripcion

Responsabilidad

Claridad

Flexibilidad

Trabajo en equipo

Estandares

Recompensas

Rango en que las personas perciben que se les confiere autoridad y pueden
desempefiar sus actividades sin consultar frecuentemente al supervisor.

Medida en que perciben que las responsabilidades de los resultados dependen de
ellos.

Son aquellas personas que tienen autoridad para alcanzar los objetivos definidos.

Rango en que las personas intuyen que los procedimientos, estructura
empresarial, flujo de trabajo y metas estan claramente concretos, de manera que
todos los individuos saben que deben hacer y la relacion que conlleva con los
objetivos generales de toda empresa.

Rango en que las personas perciben la flexibilidad o la restriccion dentro de una
empresa; es decir, hasta qué punto las normas, politicas, procedimientos e incluso
précticas son irrelevantes o interfieren con la ejecucion de las actividades
laborales.

Proyecta la dimension en que se aprueben nuevos pensamientos o conceptos. No
hay reglamentos, ni procedimientos, ni politicas.

Rango en donde las personas se sienten orgulloso de ser parte de la organizacion
y sienten que trabajando se encuentran encaminados hacia los objetivos
establecidos.

Percepcidn que tienen las personas de la importancia que los directores aplican
en el buen desempefio laboral. Se trata del grado en el que perciben que se definen
metas.

Rango en que las personas aprecian el reconocimiento recompensado por el buen
trabajo y que esto se vincula con los distintos niveles del desempefio.

Nota. Esta Tabla 1 indica los distintos conceptos de las dimensiones del clima laboral.

A partir de la introduccion de nuevas empresas dedicadas a desarrollar instrumentos

que permitan medir el clima laboral en las organizaciones, se puede apreciar que en la Tabla 1

que se encuentra el modelo de dimensiones del clima laboral basado en el modelo de la

empresa Hay McBer, fundada por David McClelland, experto en motivacién humana en el

cual, basado en diversas metodologias planted un modelo fundamentado en seis dimensiones:

responsabilidad, claridad, flexibilidad, trabajo en equipo, estandares y recompensas, mismas

que se encuentran encaminadas al rendimiento del personal en las organizaciones, asi como
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también los triunfos laborales obtenidos y los logros adquiridos en los equipos de trabajo de la
organizacion (Herrera, 2019).

Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

La teoria del clima organizacional de Likert establece las cualidades que definen a la
organizacion y establecen las percepciones que tienen de los involucrados y el entorno
laboral. Es decir, determina el comportamiento adjudicado por los subordinados dependiendo
del comportamiento administrativo y las condiciones percibidas de la organizacion. Ademas,
evidencia que el comportamiento de los trabajadores dentro de una organizacion esta
conectado con la percepcion por parte de sus jefes (Vargas, 2021).

Segun Cruz y Segura (2018) la teoria de Likert certifica que el comportamiento de los
empleados dentro de una empresa esta conectado con la percepcion del trato que recibe de
parte de sus jefes. Era esencial abordar el tema de la conciencia del clima laboral en cuanto a
la actitud de la persona y su comportamiento.

Rensis Likert ha definido un término para explicar el desempefio de un lider, se
domina “efecto cascada” en el cual la politica y sus estructuras incitan un clima en un
concreto nivel de la organizacion y la accion que conlleva el liderazgo. Es muy complejo
lograr cambios en un nivel de la organizacion, pero es necesario intentarlo. Likert mantiene
que en la percepcién del clima organizacional influyen varias variables, entre ellas se
encuentran:

= Variables causales. Establecen el sentido en que una empresa se desarrolla, asi

como los resultados que se obtiene durante su evolucion. Se puede inspeccionar la
estructura de una organizacion, sus normas, reglamentos, administracion y la toma de

decisiones.
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= Variables intervinientes. También denominadas intermediarias que reflejan las
etapas y la salud interna de una organizacion. Incluyendo las actitudes, las
motivaciones, objetivo, rendimiento, comunicacion eficaz, toma de decisiones, etc.

= VVariables finales. Son variables dependientes que son el resultado del efecto en

conjunto de las variables mencionadas. Expresan los resultados obtenidos por la
empresa, incluyendo las ganancias, pérdidas, actos y productividad.

Estas variables instan en la percepcién del clima laboral por parte de los miembros o
trabajadores de una organizacion. Para Likert es fundamental que se maneje la percepcion del
clima por cuanto sustenta los comportamientos y las actitudes del personal como resultado de
su percepcion ante una situacion (Albéan, 2015).

Teoria del desempefio organizacional de Warren Bennis

Warren Bennis reconoce que el desempefio organizacional nacié en 1958, con los
trabajos direccionados por los consultores Herbert Shepard y Robert Blake, en la Standard Oil
Company, ubicado en Estados Unidos, en el estado de Ohio que se surgi0 la idea de usar la
metodologia de los laboratorios “adiestramiento de sensibilidad “que se basa en la dindmica
del conjunto de personas, con el propdsito de desarrollar la organizacion a través del trabajo
efectuado por el grupo de personas, sin favorecer Unicamente el desempefio de los individuos
(Guizar, 2013).

El desempefio organizacional concentra su atencion en el cambio planificado. Es decir,
un nuevo estado de cosas que muestran distintos aspectos. Este puede ser planeado o
accidental, grande o pequefio y pueden afectar a muchos componentes de la organizacion.
Ademas, los practicantes y lideres del desempefio organizacional son consultores que se
encuentran capacitados en la practica y teoria de esta modalidad, perciben la dindmica y
cambios que tiene la organizacion; ademas, pueden ser miembros de la organizacion

denominados consultores internos o ajenos a ella como consultores externos.
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Los programas del desempefio organizacional tienen dos metas:
= Impartir conocimiento y habilidades que autoricen a los miembros de la
organizacion perfeccionarla.
= Perfeccionar el funcionamiento de los trabajadores, equipos y organizacion en
general (Universidad Nacional Autdbnoma de México, 2017).

Teoria del desempefio organizacional de Richard Beckhard

Beckhard fue un componente importante para el desempefio organizacional. Esta
practica esta enfocada a mejorar las relaciones interpersonales entre los miembros de una
organizacion.

Esto se logra formando una atmosfera de integracion para los miembros, pues es
necesario que se sientan parte del equipo.

El énfasis del desempefio organizacional es potencializar el capital humano; ya desde
mediados del siglo XX, los autores como Beckhard se mostraban adelantados a su tiempo,
pues mientras la industria priorizaba la eficiencia técnica, el desempefio organizacional
requiere de personas creativas, con ideas e iniciativas.

En la actualidad, el desempefio organizacional reconoce la importancia de la
educacién y el entrenamiento del recurso humano, pues este sera el agente de cambio de
mayor importancia para el cumplimiento de metas y el logro de los objetivos a mediano y
largo plazo.

Métodos de Karl Pearson

Karl Pearson contribuyo en el nacimiento de la estadistica aplicada con el propdsito de
medir la tendencia y relacion de variables en observacion. Para ello, Pearson introdujo un
método para obtener estimadores mediante curvas de frecuencias y la aplicacion a distintos
fendmenos que explica la correlacion lineal y su evolucion; se trata del metodo de la %2 que

permite medir la distribucidn entre datos y constatar la independencia o relacion entre sus
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variables de estudio. Ademas, Pearson expone el coeficiente de correlacion, con el propdsito
de pensar en dos variables cuantitativas para medir su grado de covariacion entre las variables
que se encuentran relacionadas; es decir, conocer la relacion que hay entre ambas. Se indica
que la correlacion es positiva cuando las dos variables exactamente en la medida que
aumenta, la otra también aumenta y cuando esta correlacion es negativa, exactamente en la

medida que una variable aumenta la otra variable disminuye (Gémez, 2007).

Teoria acerca de la induccion laboral

Para describir el concepto de induccidn, se expone la cita del autor Chiavenato (2007)
explicd en su investigacion:

Orientar significa determinar la posicion de alguien con base en los puntos cardinales;

es encaminar, guiar o indicarle el rumbo a alguien, reconocer donde estéa el lugar en el

que se encuentra para guiarse en el camino. Lo anterior es valido para los viejos y los
nuevos trabajadores. Cuando ingresan a la organizacion, o cuando ésta hace cambios,
las personas deben saber en qué situacion se encuentran y hacia donde deben dirigir
sus actividades y esfuerzos. Algunas medidas de orientacion que la organizacién debe
ofrecer a sus trabajadores son imprimir rumbos y direcciones, definir comportamientos

y acciones y establecer las metas y los resultados que deben alcanzar.

El papel fundamental de la induccion dentro de la estructura organizacional de las
empresas es fortalecer las relaciones laborales con los nuevos integrantes y grupos de trabajo,
reforzando aspectos elementales como la razon social de la empresa, su actividad econémica,
normatividad, el reclutamiento de personal y la fase de contratacion; estas actividades
permiten identificar habilidades y debilidades del personal permitiendo una correcta ubicacion

en las diferentes areas y funciones (Espinosa, 2021).
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La induccidn esta disefiada para respaldar a los organismos en todas sus etapas del
ciclo de reclutamiento, desde su desempefio hasta la intervencién y retencion de personal,
considerandose como recursos valiosos para la empresa (King & Vaiman, 2019).

Este proceso debe ser claro, directo y oportuno para el trabajador, con el propdésito de
obtener la maxima comprension de las funciones y objetivos de la empresa.

Métodos de la induccién personal
Los métodos de induccion mas utilizados dentro del proceso son:

» Proceso selectivo. Mediante las entrevistas, se realiza la seleccion y se informa al
candidato sobre las principales actividades de la institucién, el ambiente, las
instrucciones del cargo, asi como también de los compafieros, supervisores y jefes
inmediatos.

» Funciones del puesto. El candidato desde el inicio recibira las actividades y las
exigencias que conllevan y las tareas mas complejas con el fin de cumplir con las
expectativas de la empresa efectuando un excelente desempefio.

= Supervisor. Se trata de la persona responsable y asignada que debera orientar y
acompariar al nuevo empleado durante su entrenamiento inicial. Esta persona
observara las actividades que realizara el nuevo empleado y por ello, es muy
importante que las instrucciones se expliquen de manera directa y completa. Para
ello, es importante que se comunique toda la informacién necesaria de forma
detallada y con claridad de las funciones que requiere el cargo a desempefiar; debe
facilitar técnicas para la ejecucion de tareas y propiciar la retroalimentacion
adecuada para que el nuevo trabajador comprenda la importancia de su desempefio.

= Grupo de trabajo. Un efecto positivo es entrenar al nuevo trabajador con el grupo
de compafieros, con el proposito de crear un buen ambiente, generar confianza y

gran influencia en actitudes auténticas.
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= Programa de integracién. Conocida como el medio de socializacién principal en
toda organizacion puesto que el nuevo empleado aprendera e incorporara los
estandares procedimientos, valores y normas esenciales para su correcto desempefio
laboral.
Beneficios del proceso de induccion
Los beneficios que conlleva el proceso de induccion son:

e Facilitar la socializacién con los comparieros del medio laboral.

e Reducir el estrés del nuevo trabajador referente a las instrucciones que
realizara en el nuevo cargo, aportando soluciones y valor en el menor
tiempo posible.

e Aumentar el conocimiento referente a la organizacion como su cultura, su
misién, vision y valores con el propdésito de cumplir de manera 6ptima con
las funciones que va a desempefiar.

e Evitar los posibles errores que puedan ocasionar pérdida de tiempo,
imagen, dinero o adaptacion.

Teoria sobre el recurso humano

Los autores Loza y Zambrano (2020) durante su explicacion acerca de la teoria del
recurso humano mencionaron que este departamento se origind en el siglo XX como resultado
del impacto de la revolucion industrial; Desde un inicio se denomin6 como relaciones
industriales, pero alrededor de los afios 50 debido al crecimiento de la industria y las leyes
laborales, se denominé como Administracion de personal debido a que su principal objetivo
era administrar al personal acorde a la normativa o ley vigente de trabajo. A partir de la
década de los 70 comenz6 a mencionase como Recursos humanos (RRHH) ya que
actualmente en todos los procesos que han sufrido las organizaciones ya sean: competencia en

el mercado, innovacion tecnoldgica y demas cambios imprevisibles, se administra los
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trabajadores junto con ellos. Una empresa es exitosa cuando el personal que labora es tratado
como un activo substancial para el desempefio de la misma.

La administracion del talento humano

Segun los autores Gallardo y Scullion (2020) el manejo del talento humano es un
proceso que conlleva a generar compromisos entre el empleado y la institucion y se considera
una estrategia sostenible.

Desde la perspectiva de la autora Abril (2018) la gestion de talento humano es el
conjunto de précticas, procesos y politicas fundamentales para enfocar o presidir los aspectos
de los cargos congruentes con la direccidn de personas, abarcando también los procesos de
admisidn, aplicacion, compensacion, desempefio y monitoreo de personal.

En la actualidad, las Unidades de Talento Humano ademés de cumplir con las
ocupaciones que tienen diariamente, deben organizar su administracién para desarrollar
plenamente sus objetivos.

La administracion de Talento Humano se basa en el proceso de planificar, organizar,
direccionar y controlar los recursos organizacionales, con el fin de cumplir con los objetivos
con eficiencia y eficacia. Ademas, se trata de realizar una secuencia de tareas de forma
correcta usando los recursos disponibles para conseguir un propasito.

Estos recursos son los insumos necesarios para efectuar una serie de tareas, pueden
agruparse en cinco tipos: recurso material y fisicos, recursos humanos, recursos financieros,
recursos administrativos y recursos de mercado.

Cada recurso esta formado por un area administrativa que necesita ser administrado
por un subsistema técnico; es por ello que se necesita a personas con una especialidad en cada

area.
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Cuando una persona se incorpora por primera vez a una empresa mediante la firma de
un contrato de trabajo o se integra a un nuevo puesto, esta deberd cumplir con un proceso de
induccidn o capacitacion.

A través de este proceso el nuevo personal obtendra informacion general de la
empresa y las funciones a desempefiar. Es decir, existira la comunicacién entre el nuevo
empleado y la institucion.

Desde los distintos enfoques referentes a la gestion del talento humano, es sustancial
agregar que las empresas han evolucionado a través del tiempo; junto a este avance, los
principios tedricos han establecido que la gestion del talento en las instituciones han adoptado
actitudes que contemplan que el recurso humano no se trata Unicamente de observar los
aspectos especificos de las personas, sino también demanda conocer particularidades
integrales y diversas, que pueden observarse mucho mas alla de sus talentos perceptibles
(Armas et al., 2017).

Como lo sefialan los autores citados; el talento humano contempla la clave de una
Optima productividad, las organizaciones se han adaptado a renovadas formas de gestionarla
empleando destrezas y estrategias de capacitacion para el capital humano, situando el
desempefio administrativo a través de la gestion por competencias, que promueve la
excelencia individual; ademas, de encaminar el talento de cada empleador, e incluso se puede
observar pensamientos de conservar la fuerza laboral como la base de toda empresa, un
personal adecuadamente capacitado y motivado atendera mejor a los clientes.

Por lo antes expuesto, este proyecto de investigacion se encuentra basado en las
teorias de Chiavenato en cuanto a induccion de personal; y, en la teoria de Warren Bennis y
Richard Beckhard en cuanto al desempefio organizacional, puesto que ambas teorias buscan
incrementar el bienestar y la efectividad de la organizacion, a través de intervenciones y

procesos planificados, aplicando los procesos adecuados como el reclutamiento, seleccion e
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induccidn de personal, cuyo propdsito es mantener o aumentar el rendimiento y la eficiencia
del personal.
Marco conceptual

Para alcanzar el entendimiento acerca del tema de estudio, se efectud un anélisis
conceptual de los términos y definiciones utilizadas en el presente proyecto de titulacion. El
marco analitico conceptual se basé en lo siguiente:

Comunicacién organizacional

La comunicacion dentro de una organizacién es primordial y necesaria entre
compafieros y jefes, ayuda a optimizar recursos y a mejorar los procesos y dando como
resultado un buen rendimiento y produccion, cuando la comunicacion es deficiente, minimiza
la productividad e incluso puede cometerse errores que paralicen sus procesos y ocasionen
pérdidas de tiempo.

El autor Gonzéles (2017) explicé que la comunicacion en la organizacion es un
proceso de intercambio de informacion, una interaccion efectuada por el emisor, en el cual se
envia un mensaje hacia el receptor con el propésito de obtener una respuesta.

Comportamiento organizacional

Es el estudio de las actitudes y comportamiento de los trabajadores dentro de una
empresa y posee instrumentos que permiten analizar el impacto de la interaccion y su
influencia. Para ello, se debe analizar las conductas de los individuos, sus relaciones
interpersonales dentro de grupos pequefios, la coordinacion y analisis de los sistemas
integrales (Aira, 2016).

Las metas del comportamiento organizacional son:

Describir. Se detalla sistematicamente la forma de conducir a las personas en una

infinidad de condiciones.
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Comprender. Los motivos por el cual las personas tienden a comportarse y su forma

de hacer las cosas. Es decir, se busca explicar su comportamiento.

Predecir. Significa anticipar la conducta de los empleados a futuro. Es decir, se

predice la probabilidad de que algunos empleados sean productivos.

Controlar. Significa promover las operaciones o actividades en el trabajo, esta

motivado a los administradores o quienes son responsables del desempefio en la

empresa e inspiran a los encargados del negocio en obtener resultados de desempefio

(Aira, 2016).

Clima laboral

El clima laboral en una organizacion se refiere a la etiqueta psicoldgica mas
importante por la percepcion de relacion que se percibe entre los trabajadores y que puede
afectar el buen desempefio de forma directa o indirecta (Pilligua & Arteaga, 2019).

Es de gran importancia puesto que actia como indicador del bienestar entre los
trabajadores y la organizacion.

Yslado (2021) menciono que el clima laboral es la apreciacion que identifica o
describe a una asociacion, pueden ser medible y permite realizar un analisis cuyo proposito es
orientar para tomar acciones preventivas y correctivas, mejorando de esa forma el rendimiento
de la agrupacion.

Lopez y Castiblanco (2021) afirmaron que el clima laboral se refiere al entorno de
trabajo conformado por un conjunto de aspectos que residen de manera permanente o relativa
en la agrupacion, que pueden afectar las funciones, conductas y la motivacién de los
trabajadores y, por ende, al rendimiento laboral.

La cultura es la esencia primordial de toda organizacion, sea esta grande o pequefia.
permite conseguir un buen ambiente de trabajo siempre que se la gestione de forma correcta 'y

de la mejor manera posible. Este aspecto permite en los empleados conseguir un buen clima
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laboral, sintiéndose orgullosos y seguros de trabajar en la organizacién porque pueden influir
de manera positiva, obteniendo buenas conductas, actitudes y satisfaccion de lograr el éxito lo
gue conlleva a una ventaja competitiva.

Segun el articulo de la revista digital San Gregorio (2019) la cultura organizacional
produce actitudes positivas, al cumplir con las tareas encomendadas en base a buenas
estrategias los empleados adoptan una cultura confiable y fuerte, asi como también puede
generarse aspectos negativos para la empresa si no se concede la atencion clara y oportuna,
perjudicando de esa forma a los empleados y las actividades dentro de la institucion.

Cultura organizacional

La cultura organizacional es vital en las organizaciones siempre que se gestione de la
forma correcta y posible, puesto que permite conseguir un buen ambiente laboral para los
empleados, influyendo de manera positiva acorde a la actitud y conducta de cada uno de ellos.
La cultura busca la ventaja competitiva; es decir, que a través de las buenas practicas de sus
empleados se sientan satisfechos y logren conseguir el éxito a través del personal adecuado.

Ademas, la cultura organizacional trae actitudes positivas, los empleados pueden
adoptar una actitud fuerte y cumplir con las estrategias para trabajar de forma optima.
También se le otorga la atencion adecuada para evitar que los empleados se sientan
perjudicados en el cumplimiento de sus actividades.

Cabe mencionar que todos los conceptos conllevan de forma directa con la cultura
organizacional, todos estan en torno a lo que acontece con los empleados quienes son
considerados el activo méas importante y elemental dentro de una institucion y por el cual las
empresas se determinan en el éxito o al fracaso.

Ademas, si existen problemas en la organizacion, es importante informar y enaltecer la
relevancia de la cultura para generar un buen ambiente de trabajo y de esa manera permitir

que todos puedan comprender los procesos que deben realizar y como se deben gestionar para
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alcanzar la eficiencia y crear un valor hacia los clientes, logrando la permanencia, confianza y
competitividad.

Grupo de trabajo

Se trata del grupo laboral que forma parte de una empresa, son un conjunto de
individuos quienes poseen habilidades que complementan en cada una de las unidades,
orientados hacia un objetivo en comdn y que influyen en condiciones externas como:

1. Laestrategia. Se puntualiza por la directiva que establece los objetivos
generales y los métodos para alcanzarlos, se encuentra orientada a la expansion
de la organizacion y a la disminucion del tamafio de sus procesos, aumentando
de esa forma su participacién en el mercado, con el propésito de mejorar la
calidad. Esta estrategia influye en los equipos de trabajo, ya sea por la
asignacion de recursos o por la importancia que conlleva las distintas areas.

2. Laestructura de autoridad. Es decir, de quien depende el equipo de individuos,
quien guia a la realizacion de los procesos y toma decisiones. Se determina
dentro de la jerarquia de la organizacién quien es su lider de manera formal.

3. Reglas formales. Dentro de toda institucion, se definen reglamentos, politicas,
procedimientos, descripciones del puesto de trabajo y directrices
estandarizadas para mejorar el comportamiento de los empleados.

4. Asignacion de recursos. Establece la forma en que el tiempo, la materia prima,
el recurso econdémico y el equipo se distribuyen entre diversos grupos acorde a
las decisiones de la organizacion. Entre mayor recurso posea la organizacion,
mayor sera sus beneficios puesto que contara con el equipo y las instalaciones
adecuadas, si la organizacion tiene recursos limitados, sus equipos de trabajo

enfrentaran la misma contrariedad.

48



5. Seleccién de personal. Los miembros de un grupo también forman parte de la
organizacion. Por ello, la seleccidn de personal se fijaran las caracteristicas de
las personas que formaran parte del equipo de trabajo.

6. Sistema de evaluacion de desempefio. La institucion define metas de
desempefio, el comportamiento de cada miembro del equipo esté influido por
la forma en que la empresa evalla el desempefio de sus actividades y la
conducta que considera efectiva y digna de recompensa.

7. Cultura de la organizacion. Esta se define mediante politicas de
comportamiento. En equipo de trabajo tiene que aceptar y cumplir con las
normas establecidas dentro de la cultura corporativa para permanecer en ella.

8. Condiciones fisicas del trabajo. Aqui se detallan las caracteristicas del lugar de
trabajo asignadas al grupo, tales como: instalaciones, comodidad, distribucion
de espacios e iluminacién (Chiavenato, 2007).

Rendimiento laboral

Se define como el valor esperado de las conductas de los trabajadores durante un
periodo de tiempo especifico. Pueden derivar dependiendo de la esencia, de las actividades
que realiza el empleado y tiene un valor estimado para la organizacion (Rojas & Vilchez,
2018).

La gestion integral de la organizacion puede tener un impacto positivo si se observa
mas alla de sus resultados y enfocarse en el comportamiento del empleado porque con ello se
identificara los incidentes criticos y patrones de conducta asociados con el rendimiento. Con
ello, servira para la seleccion de programas y capacitaciones con el propdsito de contribuir
con la creacion de escenarios laborales (Rojas & Vilchez, 2018).

El supervisor inmediato juega un rol muy importante en el rendimiento laboral dentro

de la organizacion puesto que segun las investigaciones la atencion y el apoyo de las
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gestiones de control, proponen generar mejores relaciones laborales entre supervisor —
empleados, aumentando de esa forma los niveles de desempefio (Alvarado & Suarez, 2018).

Gestion del Talento Humano

De acuerdo a los autores Armas y Traverso (2017) la gestion de Talento Humano es el
manejo del recurso productivo, lo cual es significativo para el desempefio de las actividades
laborales, la administracién y la productividad. Busca cumplir con los objetivos de la
organizacion mediante una estructura organizacional adecuada y la cooperacion del recurso
humano.

Para los autores Ruiz y Martinez (2017) la gestion del talento humano se proyecta
como un enfoque estratégico que contiene un elevado nivel de orientacion, con el propésito
de crear valor para satisfacer las necesidades de la organizacion.

A través de la gestion de talento humano, se realizan distintos tipos de acciones
encaminadas a disponer de la habilidad, capacidad, compromiso, destrezas del personal para
conseguir los objetivos establecidos a nivel estratégico.

Para Abril (2018) la gestion de talento humano es un conjunto de procedimientos y
politicas elementales para encaminar los aspectos relacionados al manejo de personal, a los
procesos de aplicacion, admision, desempefio y supervision de personal.

Desde el enfoque de diferentes autores, es primordial adicionar que las organizaciones
estan evolucionando a través del tiempo y junto a este avance las organizaciones han
adoptado nuevas direcciones que contemplan que administrar el talento humano es conocer
las caracteristicas diversas e integrales de los empleados, mucho mas alla de los talentos
perceptibles (Armas et al., 2017).

Segun lo expuesto por los autores citados, se reconoce al talento humano como la

clave de la productividad, las empresas han adaptado nuevas formas de gestion que contengan
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estrategias de capacitacion, dirigido hacia el desempefio y la gestion administrativa que
promueve la excelencia mediante la motivacion y la capacitacion hacia sus empleados.

Objetivos de la gestion del Talento Humano

Esta gestion se basa en atraer, proteger y fidelizar el talento humano para el buen
desempefio de las funciones dentro de la Institucién. Es decir, se trata de un conjunto de
actividades que se ejecutan con el proposito de desarrollar o lograr una actividad especifica
(Ruiz et al., 2017).

Como se puede apreciar, se trata de sefialar una ruta en especifica, marcada por
procesos cuyo fin es el bien generalizado para los empleados, asi como para la Institucion
donde se ejecuta la actividad profesional y laboral. Sus objetivos son: orientar las habilidades
laborales hacia el progreso productivo de la empresa.

Importancia de la UATH

La importancia de la gestion de talento humano dentro de toda organizacion siendo
ésta micro, pymes o macro, radica en los siguientes factores:

= Implementar el logro de los objetivos de la organizacion para incrementar el
rendimiento.

= Disminucion de la rotacion de personal.

= Incrementar la productividad, la eficacia y la eficiencia.

= Mejorar el clima laboral.

= Disminuir la rotacién de personal.

La importancia radica en la correcta direccion de los empleados para incrementar la
rentabilidad de la empresa. Para ello, es necesario tomar medidas para orientar la correcta
gestion de los indicadores de cada sistema de la organizacion y contar con la capacitacion y

evaluacion constante que permita el desempefio de la empresa (Armas et al., 2017).
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Importancia del programa de induccion

Este proceso es importante para todos los empleados de distintas modalidades, puesto
que los trabajadores quienes se integran solo durante una temporada también necesitan
obtener una induccion para un eficiente trabajo. No se trata Gnicamente de conocer la mision,
derechos u obligaciones para con la empresa, sino también ser inducidos a dichos procesos,
reglamentes, operaciones a los que brindaran de forma temporal o permanente sus servicios.

Si los trabajadores no cumplen con el proceso de induccion, es dificil que pueda
satisfacer las exigencias de un puesto o cargo; eso representaria complicaciones mas que
ventajas debido a que afectan a la productividad de la organizacion. Por ello, cuando se
contrata a una nueva persona, se debe brindar una induccion de la empresa y del cargo que va
ocupar puesto que dichas instrucciones son fundamentales para obtener el éxito en el
desemperio de trabajo. La induccidn laboral debe ser antes del inicio de sus labores y podra
extenderse por varias semanas; también puede durar meses o el tiempo que la empresa
amerite acorde a las necesidades de la misma (Molina & Rodriguez, 2017).

Comunicacién organizacional

Las autoras Pérez y Maldonado (2019) mencionaron en su articulo acerca del Talento
Humano que la comunicacion organizacional es el proceso de transmitir datos, informacién y
directrices que aprueban a todo el equipo de trabajo alcanzar los objetivos planteados por una
organizacion, se trata de objetivos estratégicos que no se comunica Unicamente con palabras,
sino también con acciones dirigidas al bien comdn de la cultura organizacional.

Si una organizacién no cuenta con un apropiado proceso de comunicacion, se halla
distante hacia la via de la competitividad, ya que sin los procesos adecuados no se
desarrollarian de correcta forma los distintos procesos por la falta de comunicacion acertada.

En muchas ocasiones se puede vincular el tamafio de la empresa con los niveles de

comunicacion en ella, pero la perspectiva comunicacional no depende del tamafio, sino de la
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cultura que se haya implementado en la empresa desde el nivel jerarquico hasta los cargos
operativos. Es por ello, que en todas las compafiias tratan de mantener su visién para alcanzar
un mayor nivel de competitividad con la transmision de directrices y con respuestas

inmediatas para conseguir las metas de la empresa.
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Capitulo 2
Marco Referencial
Para la elaboracion del presente proyecto de investigacion, se plante6 dentro de los
objetivos especificos el evaluar los hallazgos importantes que existen a nivel local, nacional e
internacional que fundamente el marco referencial en la incidencia del sistema integral de
induccidn con el desempefio organizacional de los servidores pablicos en una institucion
publica de la ciudad de Guayaquil.

Nivel local

Dentro de este contexto, la institucion publica propuesta para el presente trabajo de
investigacion, ubicada en la ciudad de Guayaquil ha estado constantemente sumergida en
cambios tanto en el &mbito administrativo, asi como en la gestion de recursos humanos,
procesos que conllevaron a desarrollar herramientas fundamentadas en la gestion de procesos.
Sin embargo, el sistema de seleccion e induccién de talento humano no dispone de un
programa optimo de induccion.

La elaboracién de un plan de induccidn para incrementar el desempefio de los
servidores que conforman la institucion publica referida en este proyecto se justifica, mismo
que ademas se requiere por las siguientes razones:

Por la necesidad antes anotada se justifica plenamente el disefio y desempefio de un
Programa de Induccién del Talento Humano, mismo que ademas se requiere por los
siguientes motivos:

En el articulo de investigacion de los autores Cabezas y Brito (2021) cuyo tema es la
gestion del Talento Humano para un rendimiento laboral efectivo en una estacion de
servicios, se pudo evidenciar mediante la recopilacion de datos que existen pocos o nulos
procesos de induccion, lo que imposibilita a los trabajadores para cumplir un buen trabajo;

ademas, sin la debida capacitacion el trabajador no tiene oportunidad para ascender dentro de
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la empresa y existe un incumplimiento de las normativas y procesos de la Unidad de Talento
Humano. Por ello, se planted algunas opciones de manejo para la correcta gestion del talento
humano y su rendimiento laboral, entre ellos la revisidn de funciones, la induccion general y
especifica y formulacion de actividades acorde a la mision y vision institucional

En el proyecto de tesis de la autora Aguillon (2018) referente a su propuesta de un
manual de induccién para los funcionarios de la empresa publica municipal de Transito de la
ciudad de Guayaquil, fue motivada debido a que la institucion no posee un manual que
contenga un plan definido a favor de los funcionarios quienes ingresan a laborar por primera
vez, desencadenando en ellos estrés, carga laboral y baja productividad. En esta investigacion
recalca la motivacion que necesita los empleados para cumplir con las instrucciones de su
cargo a través de las necesidades existentes, para servir de manera correcta a los usuarios y asi
alcanzar los objetivos de la empresa.

Al fomentar la induccién como un proceso de socializacion del empleador hacia los
nuevos empleados, estos podran obtener un mejor desempefio en sus funciones, elevara sus
actitudes y compromiso permitiendo establecer conductas positivas que prevaleceran en la
organizacion y en las distintas &reas de trabajo.

Nivel nacional

Las instituciones de administracion Publica para cumplir con su mision en términos de
eficacia y efectividad definitivamente deben adoptar procesos de fortalecimiento institucional,
en los que se amparen en la aplicacion de herramientas administrativas innovadoras que
contribuyan a la implementacion de estructuras dinamicas y en la administracion de recursos
humanos.

Es la tesis realizada por Ribadeneira (2017) acerca de la importancia de la induccion
en el desemperio laboral, donde se afirmo que la fundamentacion teorica infiere en la

induccidn y permite la adaptacion del nuevo empleado con el ambiente laboral del cual
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formara parte y que el desempefio laboral es la valoracion que realiza un empleado en funcién
a las metas y objetivos de la empresa.

El proyecto de investigacion presentado por la autora Lara (2020) acerca del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el Hospital San Juan HOSPIESAJ en la ciudad de
Riobamba, expuso la problematica existente referente al proceso de induccion y a la falta de
comunicacion laboral que gener6 la desconfianza y el desconocimiento en las tareas
administrativas. Por ende, una de las recomendaciones mencionadas fue la elaboracion de un
proceso de induccidn con el proposito de vincular al personal con los reglamentos y estatutos
de la empresa, manual de funciones, organigrama, asi como la informacién de salud y
seguridad ocupacional.

Es el proyecto de tesis efectuada por el autor Luna (2018) referente a la evaluacion de
Recursos Humanos de los hospitales publicos de tercer nivel del Distrito Metropolitano de
Quito, en el cual explico la necesidad de tener un plan de mejora en la gestion de recursos
humanos, puesto que un notable porcentaje de funcionarios publicos afirmaron que no
recibieron informacidn sobre las actividades que debian realizar en el cargo lo que conlleva a
que exista inconformidad entre los empleados, gran carga laboral y bajo rendimiento.

Nivel internacional

Segun los resultados obtenidos del proyecto de investigacion elaborado por la autora
Sana (2018) a una compafiia minera de Per, el proceso de induccidn laboral se aplicé en la
mayoria de los trabajadores, pero se evidencia que no en su totalidad de ellos, existen
situaciones que limitan al nuevo trabajador a participar en dicho proceso lo que genera que no
se desarrolle correctamente

Ademas, debido a los resultados tras la calificacion de los empleados (regular), se
evidencio que la empresa no estaba cumpliendo con los objetivos de la induccion laboral

debido a que no les dan la importancia a sus procesos, denotando la falta de compromiso por
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parte de los trabajadores y la poca importancia por parte de los responsables del proceso de
induccién laboral.

Por consiguiente, los empleados cumplen de forma parcial con su desempefio en el
puesto, debido a la carencia de una correcta induccidn por parte de la empresa, causando baja
productividad, poco nivel motivacional y de adaptacion tras su ingreso.

Por otro lado, la investigacion realizada por varios autores, entre ellos Vargas (2022)
acerca del proceso de induccion en la empresa Asiserver de La Argentina Huila en Colombia,
se detect0 las falencias de dicha empresa con respecto al proceso de entrenamiento personal
debido a que la gran mayoria de sus funcionarios no tuvieron una capacitacion o induccion
por competencias a la hora de su ingreso y no poseen conocimiento sobre el presupuesto de la
empresa para dicho proceso, interfiriendo de esa manera en su evolucion y desempefio
laboral.

Ademas, la propuesta presentada por los autores Corral et al. (2011) en su
investigacion acerca de la importancia de la induccion en el sector publico en México,
permitio comprender la importancia de la atencion al cliente dentro del comercio y el sector
de servicios puesto que el comportamiento los identifica y los clientes esperan de ellos
actitudes y valores que debieron obtener desde la etapa de la induccion. Es por ello que contar
con un programa de induccién completo en el cual conste las actividades, tiempos y
requerimientos brindara al servidor publico la informacion general de su trabajo, prestaciones,
seguridad e instalaciones de la empresa para un mejor desempefio.

En virtud a la informacidn obtenida, se puede corroborar que todos los estudios
realizados a nivel de internacional y nacional se basan principalmente en la importancia de
este proceso y que su aplicacion se realice a los nuevos trabajadores y a los demas, con el
propdsito de que todo trabajador participe y obtenga toda la informacion necesaria y la

retroalimentacion de la misma.
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Objetivos de la administracion del Talento Humano

Segun estudios acerca de la induccidn, su principal objetivo es brindarle al nuevo

empleado la informacion necesaria y real para su buen desempefio y adaptacion en el cargo

laboral. Sin embargo, existen otros objetivos que se van desarrollando a través del proceso:

1.

2.

7.

8.

Conocer la misién, vision, objetivos y cultura organizacional de la empresa.

Adaptacion a las funciones del cargo obtenido en el menor tiempo posible.

. Impulsar la productividad del nuevo empleado en el tiempo minimo.

. Prevenir la rotacion de personal.

Reducir las renuncias de los trabajadores recién ingresados.

. Disminuir la ansiedad, la inseguridad y el estrés del nuevo empleado.

Evitar errores en la comunicacion referente a procedimientos y funciones.

Propagar expectativas realistas.

Capacitacion del Talento Humano

La productividad del talento humano estéa relacionada estrechamente con la

capacitacion. Esta actividad puede llegar a obtener un impacto positivo en los empleados de

una institucion, asumiendo con responsabilidad y compromiso las operaciones de su trabajo,

desenvolviéndose sencillamente en el entorno de trabajo. Ademas, la capacitacion desarrolla y

motiva la voluntad que un trabajador pone en su cargo, mostrando sus conocimientos y

aptitudes en un ambiente confiable, permitiendo brindar a la empresa todo el potencial para la

obtencidn de sus objetivos (Obando, 2020).

El proceso de capacitacion forma parte de la cultura dentro de una organizacion, ya

que permite a los empleados obtener competencias esenciales para que su desenvolvimiento

sean efectivos dentro de la institucion. El clima laboral es clave y primordial porque permite

que el talento humano sienta que es una parte importante para la empresa y que ésta se

preocupa por el progreso dentro de la institucion.
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Mantener capacitado e informado al personal acerca de los acontecimientos que se
desarrollan en el mundo es significativo ya que permitira realizar sus procesos y tareas con
mayor confianza, generando productos de calidad mediante la optimizacién de recursos
siempre con el fin de incrementar la productividad de la organizacion.

Etapas del proceso de empleo

El proceso de empleo tiene como objetivo encontrar a las personas idoneas para
ejercer un cargo dentro de la empresa. Para ello, debe haber etapas donde se analice en las
personas las habilidades necesarias para la seleccion de puesto.

Este proceso se encuentra formado por las siguientes etapas:

Reclutamiento. Se encuentra basado en técnicas y procedimientos de atraccion de
candidatos competentes y calificados a la organizacion. Inicia con la necesidad de un puesto
vacante y autorizacion para cubrir el puesto vacante, finalizando con la recepcion de los
documentos para su analisis.

Seleccion. Para esta etapa, se necesita realizar pruebas y entrevistas a los candidatos
que fueron seleccionados para cubrir el puesto vacante en la empresa. Para ello, se
recomienda realizar pruebas de aptitudes y entrevistas para conocer sus capacidades y
potencial para cubrir el cargo. Esta seleccion debe ser analizado minuciosamente para
garantizar una correcta eleccion.

Ademas, los factores determinantes en el equipo encargado de esta etapa es la
experiencia y la capacidad de realizar el proceso de seleccion, pruebas y entrevistas, con la
finalidad de garantizar la calidad en la toma de decisiones de las personas que se postularon
en el cargo de la empresa.

En esta etapa se realiza pruebas y entrevistas en donde se analizard y se escogera a los

candidatos idoneos para cubrir un puesto vacante.
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Inducciodn. En esta etapa se procede a brindar la orientacion correcta e idonea acerca
de la empresa y las funciones del cargo a desempefiar. Algunas de las
recomendaciones para una correcta induccion son:
e Brindar informacion de bienes, servicios y entorno laboral de la institucion.
e Explicar los manuales internos, el reglamento de la institucion, las medidas de
seguridad y demas informacion pertinente.
Figura 2

Etapas del proceso de empleo

Seleccién o

Reclutamiento u Induccidn?
R Socializacidn
- Correo electronico - Software especializado - E- learning
- Bolsa de trabajo - Herramientas WEB - Belecenes

- Foro en linea - Capacitacion

Nota. Esta Figura 2 representa las fases o ciclos del proceso de empleo.

2L a induccion se debe brindar antes de iniciar con las labores y sus procesos pueden
desarrollarse por algunas semanas, o incluso pueden durar meses si asi lo establece la
institucién de acuerdo a las necesidades. En la Figura 2 indica que durante este lapso, la
eficacia de la induccion tendra un efecto sobre el modo en que el empleado se integrara al
sistema.

La seleccidn o socializacion. La socializacion es un método en que la empresa recepta
a nuevos trabajadores con el prop6sito de integrarlos a su cultura y sistema acorde a las
expectativas de la organizacién. Es una forma en el cual se trata de marcar en el nuevo

empleado su manera de pensar y actuar acorde a los procedimientos de una empresa.
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Caracteristicas de la investigacion
Segun la investigacion realizada por los autores Pacheco y Villagra (2021) explicaron
la importancia de este proceso:

la induccion es importante porque implica la integracién del empleado que recién

ingresa a una organizacion. El hecho de brindarle la informacion necesaria al

nuevo trabajador permitira una integracién en el menor tiempo posible al puesto, al
grupo de trabajo y a la organizacion. La induccidn es una etapa significativa la
cual debe transitar el nuevo empleado para asi adaptarse y ser productivo. Con una
induccion bien desarrollada se logra fortalecer el sentido de pertenecia y seguridad
para realizar el trabajo.

El proceso de formacion inicial o induccion representa una inversion institucional
y una actividad inevitable puesto que los nuevos empleados requieren una adecuada
planificacion y ejecucion de induccion. En este sentido, es una de las actividades
primordiales que realizan las instituciones a sus empleados ya sean nuevos, transferidos o
promovidos para reforzarlos en sus nuevos roles (Mchete & Shayo, 2020).

Los autores Azegele y Nyambegera (2021) manifestaron que el proceso de
induccidn integral consigue en primera instancia al nuevo personal la informacion
necesaria para facilitar la transicion del lugar de trabajo y presenta una imagen precisa de
la institucion y sus éreas; ademas, el nuevo empleado obtiene informacion acerca de las
politicas, procedimientos y metas del departamento que le permitira trasmitir seguridad en
cuanto a las expectativas al empleador, aliviando la ansiedad acerca de comenzar un
nuevo trabajo (Candia & Jacquin, 2019).

Como explica el parrafo anterior, se puede mencionar que la induccion
proporciona al nuevo empleado asimile informacion de la situacion real del entorno

laboral, de la cultura organizacional y su comportamiento. Se trata de una etapa o proceso
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que puede durar cinco dias, pero después puede fortalecerse mediante el seguimiento del
empleado a mediano o largo plazo.

Por otra parte, Chiavenato (2007) declar6 que:

representa una etapa de iniciacién de particular importancia para moldear una

buena relacion, a largo plazo, entre el individuo y la organizacion. Ademas, actla

como componente para mantener la cultura organizacional.

Es importante enfatizar que, gracias al proceso de induccion la empresa no solo
obtendra un nuevo empleado con los conocimientos necesarios, también desarrollara una
relacion de seguridad, estabilidad y lealtad entre él y la organizacion, lo que sera
beneficioso para ambos.

El factor humano es el elemento transcendental para el desempefio de las
operaciones dentro de una organizacion, éste debe ser valorado, respetado y calificado. La
gestion de talento humano comprende los procesos que se encuentran encaminados en
regular, coordinar y conseguir los recursos humanos. Por ello, en todo grupo organizado
existira la necesidad de ajustarse a normas de conducta que permitan coexistir en respeto y
armonia.

Los procedimientos que conforman la induccion permitiran gestionar las
habilidades de los servidores, motivarlos a brindar un buen desempefio, asumir las
exigencias que demanda su nuevo rol y cultivar valores de conducta para que pueda
responder con buena actitud en su nuevo puesto de trabajo.

Es de vital importancia este proceso para ambos partes: la empresa aportara
consolidacién en su cultura organizacional, el compromiso y cumplimiento de las leyes y
el trabajador aprovechara de manera optima sus capacidades, desarrollando mayor
satisfaccion al cumplir de manera eficiente con su nuevo cargo y de pertenecer a la

organizacion.
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Este proyecto pretende la elaboracion de un manual de induccion que facilite y
adecue al nuevo servidor publico a la Institucidn, por cuanto la induccion asista al nuevo
personal para que se ajuste a los procesos laborales de una manera formal ya que la
empresa desea que los empleados se tornen productivos de la forma rapida posible.

Este programa debe integrar a nuevos contratados y a personal antiguo, debe ser
renovado y adecuado por cuanto los nuevos servidores publicos necesitan tener
entusiasmo, compromiso y creatividad y los antiguos servidores necesitan renovar
conocimientos.

Un programa de induccidn efectivo realiza la relacion laboral y proporciona el
compromiso. La motivacion y la productividad de los empleados. Es necesario recordar
que el proposito méas importante dentro de la induccidn es proporcionar la informacion
real y especifica de las actividades y desempefio del cargo a ocupar, los empleados
necesitan saber lo que se espera de ellos, explicar el reglamento del departamento donde
ha sido asignado y la normativa de la empresa.

Etapas de la induccion en el sector publico
Una herramienta fundamental para realizar un adecuado proceso de induccién es la
elaboracion de programas que se encuentran constituidos por las siguientes etapas:

1. Informacion digitalizada. Donde se contempla la organizacion estructural, rol
del servidor puablico, Plan Nacional del Buen Vivir, importancia del buen
servicio, atencion al usuario, deberes derechos y obligaciones de la gestion del
servidor publico.

2. Capacitacion. En cuanto a normas éticas que rigen en la Institucién en:
objetivos, mision, vision, valores, estatutos, procesos, y estrategia de trabajo.

3. Lineamientos. Donde se abordan estrategias de trabajo, la informacion

inductiva de cada institucion.
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Para una entidad del sector publico, la induccién al talento humano constituye al
primer contacto o comunicacién que un servidor tiene con la empresa, la cual influird sobre la
perspectiva que tenga de esta, la imagen del desempefio laboral y personal, el compromiso, la
motivacion; esto a su vez influird en las expectativas de su estabilidad, motivacion desde el
comienzo de su relacion laboral

Fases de la induccion

La induccién de personal se encuentra formada por tres etapas:

Induccion general. Es la fase realizada por la Unidad de Talento Humanos o Recursos
Humanos, en el cual se presenta la imagen de la organizacion, sus procedimientos,
politicas, normas y la informacion del trabajo que realizara.

Induccion laboral. O también denominada especifica. Esta etapa se lleva cabo por parte
de un supervisor inmediato, puede ser el jefe de area 0 un empleado con mayor antigtiedad
de la unidad o departamento. Se explica las funciones del puesto, las medidas de
seguridad, la presentacion de las areas de la empresa y se conocen a los miembros del
equipo.

Seguimiento de la induccidn. Esta faceta esta a cargo del area de Talento Humano o
Recursos Humanos, asi como de los supervisores del puesto.

Este proceso es una herramienta de gestion de talento humano necesaria y eficaz, puesto
que proporciona seguridad e informacion util a la persona que asumira las funciones de un
cargo, la informacion general y especifica de la institucién para su buen desempefio en las
tareas asignadas para lo que se contrato.

Este seguimiento debe instaurarse al momento que se imparte la induccion, y para futuras
retroalimentacion en caso de existir la necesidad en los empleados y en las funciones

asignadas a ellos.

64



Figura 3

Fases de la induccion

/ Induccién general \ / Induccién especifica \ K \

- r .
e Historia e  Responsabilidades y Seguimiento
Y L. tareas
. Mision, visién e
e e  Procedimientos e Evaluacion
e  Politicas i
e  Presentacién de e Reinduccion

e  Productos, -
Py companeros a g2

servicios P e Retroalimentacién

e Entregade puestoy

materiales de

K / \ oficina / \ /

Nota. Esta Figura 3 muestra las etapas que conlleva el proceso de induccién.

2 a fase se trata de una serie de ciclos o etapas que pretende simplificar la adaptacién de los
empleados a su puesto de trabajo, como establece la Figura 3, durante la guia de este proceso le
permita sentirse capaz de realizar sus actividades durante los primeros dias, sin necesidad de
saturarlo con mucha informacién y que durante el proceso reconozca las tareas que debera
realizar. Es por ello, que es importante que en toda empresa se efectle un protocolo con la guia
para efectuar paso a paso los procedimientos necesarios que se debe recibir y con ello, tener
claridad de las actividades que debe hacer el empleado, despejando sus dudas mediante los canales

oficiales de informacion.

Proceso de reclutamiento

El reclutamiento y la seleccion permite cumplir con los requerimientos que exige la
empresa de forma estratégica. El reclutamiento, la seleccién, la contratacién y la induccion
son actividades que la gestion de talento humano debe ocupar. Este proceso busca un grupo
de personas idoneas para el cargo por las habilidades, conocimientos y experiencias esenciales
para gque la organizacion seleccione a las personas aptas segun las funciones para cubrir el

puesto.
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Una vez que se identifique al equipo de candidatos a través de la seleccion, los
candidatos mas apropiados se examinan mediante un proceso de entrevista y verificacion de
documentos.

Ademas, el objetivo principal en toda fase de reclutamiento es garantizar un proceso
de contratacion transparente, organizado y equitativo que proteja al personal de recursos
humanos y permita seleccionar a la persona idénea para ocupar un cargo dentro de una
empresa.

Figura 4

Proceso de reclutamiento

Induccién y Publicacion
descripcion

del puesto

de oferta
laboral

PROCESO DE
RECLUTAMIENTO

Descripcion
de
necesidades

Recepcion
de
documentos

Contratacion
e
incorporacion

Valoracién
de
candidatos®

Nota. Esta Figura 4 representa el proceso de reclutamiento como una serie de requisitos demandados
por la organizacion.

2 |a valoracién de candidatos se considera importante, como se demuestra en la Figura 4, se requieren
de varios métodos particulares, puesto que con ellos se logran incorporar a los candidatos idéneos para
el puesto que se pretende emplear. Es por ello que en varias ocasiones se emplea herramientas que
permitan trazar dichas etapas y gestiones durante el reclutamiento. Se efectlan todas las operaciones

para hallar el talento humano capacitado para el puesto vacante.
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Entorno de desempefio

En tal sentido, una institucion publica ubicada en la ciudad de Guayaquil, como
6rgano de derecho publico cuenta con 335 servidores publicos, distribuidos en diferentes
departamentos como son:

= Administrativo Financiero

= Bienes

= TIC’s

= Capacitacion

= UATH

= Direccién de Recursos provincial

= Secretaria Provincial

= Unidad de correspondencia

= Pool de auxiliares

= Despacho provincial

= Unidad de Gestion de Audiencias

= Unidad de atencion de peritaje integral

= Archivo pasivo

» Unidad de proteccidn a victimas y testigos

Los servidores publicos de esta institucion componen el punto de partida de
informacion en la cual se debe realizar un diagndstico acerca del conocimiento en materia
laboral e institucional, ademas de aspectos generales relacionados con la organizacion y con
las normas laborales.

Cambios culturales

Desde el afio 2020 la pandemia provocada por el virus SARS-CoV-2 ha causado un

gran impacto a nivel nacional e internacional, tanto en el sector privado como publico. En
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Ecuador, esta situacién ocasiond que el Gobierno Nacional dicte una normativa que reduzca
el impacto negativo en los sectores: comercial, operativo y financiero, tales como: Decretos
Ejecutivos Nro. 1291, 1282, Resoluciones (COE Nacional y Cantonal), Ley Organica de
Apoyo Humanitario, y Acuerdos Ministeriales (emergencia sanitaria); directrices que debian
ser acatadas en entidades estatales, locales y publicas.
Con la nueva tecnologia y las tendencias de empleo, las organizaciones poseen un
gran desafio llamado cambio. EI cambio cultural de una organizacion implica pasar de una
cultura actual a una cultura organizacional futura, tomando en cuenta el cambio de
pensamiento del personal que se encuentra dentro de la organizacion.
Debido a su naturaleza, la cultura organizacional no se puede modificar de forma
simple, sino que se trata de una gestion extensa ya que los valores que gobiernan las acciones
se encuentran dentro de un subconsciente que no trata de una adopcion, se refiere a poner en
préctica los procesos, experimentando de esa manera un proceso de cambio.
Chiavenato (2007) indic6 que el cambio cultural es posible pero su trayectoria a seguir
es compleja; el cambio cultural es méas sencillo cuando se exponen una o varias de los
siguientes escenarios:
1. Una crisis drastica. Si la empresa sufre una crisis dramatica que altera el statu quo y
pone en duda la relevancia de la cultura actual, por ejemplo: una crisis financiera o
un cambio tecnoldgico de la competencia que lo deje en desventaja, se crea una
oportunidad para redisefiar y revaluar la cultura organizacional.

2. Modificaciones en el liderazgo. Permite dentro de la direccion de una organizacion,
que el nuevo lider transfiera a los empleados nuevos valores que cambien la

mentalidad y la cultura de la empresa.
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3. Organizacion pequefia y joven. Si la empresa es respectivamente nueva, sera mucho
maés sencillo modificar su cultura sobre todo es mas viable transmitir o comunicar
los nuevos valores por el tamafio de la misma.

4. Cultura débil. Se refiere a que mientras mas sélida sea la empresa, mayor sera su
compromiso con los integrantes que la componen con la cultura existente; por ende,
el cambio serd mucho mas complejo.

Chiavenato (2007) explico que para cambiar una cultura se deben considerar unas
sugerencias:

1. Los lideres de las organizaciones deben adjudicarse el desafio de influenciar
positivamente sobre los empleados y que su comportamiento sea el ejemplo o
modelo por seguir.

2. Para el cambio general de la cultura se deben crear nuevos protocolos, historias,
emblemas que reemplacen a los actuales.

3. Apoyar y seleccionar a los empleados que adquieren nuevos valores como parte del
proceso de cambio.

4. Redisefiar y planificar las técnicas de socializacion modernas y completarlos con
nuevos valores.

5. Cambiar y evaluar el actual sistema de recompensar para alcanzar la aceptacion de
los nuevos valores.

6. Subrogar las normas no asentadas por normas modernas que deban acatarse.

7. Remover a las subculturas con una nueva organizacion de cargos.

Elementos fundamentales de la induccion

El proceso de induccidn contiene factores claves y fundamentales para el desempefio

de técnicas y medios del nuevo personal. Entre los elementos se encuentran:
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1. Bienvenida. Este aspecto tiene lugar el primer dia de trabajo y es considerado el
de mayor importancia. Cuando se necesite seguridad, aceptacion y apoyo, debera ser
encaminado hacia una actitud amigable y cordial. Cuando una persona inicia sus
labores, el jefe debe siempre dar la bienvenida; ademas, contara con informacién acerca
de la empresa, los empleados, la importancia, los dias de pago, tiempos de descanso,
normas de seguridad, vacaciones, derechos laborales y el desempefio esperado.

2. Actividades. Durante el primer dia de trabajo del nuevo empleado, tendra
algunas actividades en las cuales se explicaran varios puntos esenciales del trabajo, se tratan
de actividades de retroalimentacion, se realizan las visitas a las instalaciones y se efectua la
presentacion con parte del personal Se entrevista con el jefe inmediato correspondiente a la
unidad en donde se explicaré las indicaciones.

3. Reglamento interno. Este instrumento es de origen juridico puesto que establece
soporte para la administracion de personal, obligan tanto a los jefes como los trabajadores
a normar el trabajo de sus empleados dentro de la empresa.

La estructura de una induccion se conforma de la siguiente forma:

e Bienvenida.

e Historia de la institucion.

e Productos y servicios.

e Reglamento de conducta.

e Carta de laempresa o departamento.

e Organigrama de la organizacion y mapa de la empresa.

e Mapa de las oficinas que conforman la empresa.

e Puestos de los directivos, unidades, y jefes que ocupen.

e Politicas de personal.

e Reglamento interno
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e Observaciones genérales en los departamentos, empresa, persona, horarios,
salarios, bonos, y demas informacion correspondiente a los derechos del
trabajador (Molina & Rodriguez, 2017).
Ventajas del programa de induccién
La induccién examina la adaptacion e introduccion del empleado a su lugar de trabajo
y dentro de las ventajas que ofrece, se obtienen las siguientes:
= El supervisor puede explicar al empleado el papel que tiene dentro de la
empresa y su posicion en ella.
= El nuevo trabajador recibe indicaciones generales y necesarias referente al
puesto 0 cargo que ocupara.
= El empleado recepta informacion general de la empresa, tales como:
reglamentos, procedimientos, normas y procesos que le influyan, para que su
adaptacion sea eficaz y réapida.
= Disminucion de la cantidad de acciones correctivas debido a que conocen el
reglamento de la organizacion y las sanciones derivadas de la infraccion.
El objetivo de toda induccion es enaltecer la comprension del individuo y las
diferencias de cada miembro en el lugar de trabajo (Molina & Rodriguez, 2017).
Evaluacion del desempefio
La evaluacion de desempefio se trata de una herramienta en toda organizacion que ayuda
a mejorar la gestion del talento humano; permite obtener una mejor vision del rendimiento de
cada uno del empleado. El interés en particular de este instrumento es conocer el desempefio en
un puesto de trabajo y el comportamiento de cada nuevo empleado ante el entorno laboral.
El desempefio es situacional y cambia dependiendo de los distintos factores que
influyen, tales como las recompensas y la apreciacion que dependen del interés del personal y

la magnitud de los factores que intervienen mucho en él.

71



Ademas, el desempefio individual depende muchos de la capacidad y las habilidades
de los individuos y la percepcién del cargo que desempefiara dentro de la organizacion.

Este tipo de evaluacion permite desarrollar el potencial a futuro, es un proceso que
permite estimular las cualidades de una persona y que permiten que el trabajador se desarrolle
progresivamente en su puesto de trabajo. Si llegan a encontrar carencias, el jefe inmediato o
supervisor colaborara a los empleados para efectuar un método para corregir el escenario
mediante una retroalimentacion de desempefio y de esa forma evitar que se cometan los
mismos errores e incluso nuevas equivocaciones durante los siguientes dias a partir de la
actividad de capacitacion.

Este tipo de evaluaciones es una forma sistematica de valorar la actuacion de cada
individuo en funcion a los procesos u actividades que desempefia en la empresa, sus
competencias, su potencial progreso, las metas y los resultados que deben alcanzar.

Ademas, sirve para estimar la excelencia, el valor y las competencias de un trabajador;
y principalmente, aporta con el desempefio organizacional. Este método de direccion posee
distintos nombres tales como: evaluacién de personal, eficiencia individual, informe de
avances, evaluacion de méritos; estos varian de una organizacién a otra. Es una técnica
dinamica imprescindible para la actividad administrativa que incluye al trabajador, su jefe y
las relaciones entre ellos que permiten detectar problemas de administracion, supervision e
integracion, que permitira el acoplamiento al cargo o puesto laboral (Molina & Rodriguez,
2017).

El desempefio laboral

Se trata de un suceso y la consecuencia de ejercer; es decir, se trata de aquellos
comportamientos o acciones que son observados en los trabajadores y que son relevantes para
cumplir con una determinada actividad o dedicarse a realizar un proceso en concordancia con

los objetivos de la organizacidn. Esta accion se encuentra estrechamente vinculada con la
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representacion de un cargo y la observancia de situaciones en los cuales se interactia y
requiere de la aportacion de rendimiento, beneficios y resultados. Con el comienzo de la
Escuela de la Administracidn Cientifica, a inicios del siglo XX, se han realizado avances en
teorias como la administracion en la que contiene temas como el trabajo de la persona, los
principales personajes de una organizacion y el resurgimiento de la Escuela de Relaciones
Humanas en donde a partir de ello, se enfocaron principalmente en el hombre y desat6 un sin
numero de técnicas y teorias basadas en el desempefio humano y en la organizacion (Herrera,
2019).

Chiavenato (2007) expuso que el desempefio laboral o denominado también como
rendimiento laboral trata de una contribucion de las personas en las metas de la empresa, se
pueden distinguir en dos particularidades: las conductas y el desempefio. Las empresas
efectlan el proceso de reclutamiento y seleccion de personal con el propésito de que a través
de ellos se obtengan los objetivos propuestos de la organizacion; sin embargo, estas personas
también tienen sus propios objetivos y en algunos casos estos objetivos no se encuentran
relacionados entre si, ocasionando indiferencia en el trabajo, lo que demuestra de esta forma
la interaccion intrinseca que hay entre el trabajador y la organizacion, que involucra un tema
laborioso y complejo que relaciona también a la eficacia y eficiencia y comprende a un
proceso de concordancia, en el que el trabajador y la organizacion generan posibilidades
equitativas que se expresan en el desempefio organizacional e individual (Chiavenato, 2007).

Metas del desempefio organizacional

Las metas del desempefio organizacional conducen las acciones y le otorgan un
objetivo; permiten medir el éxito de la organizacion y la forma de enfocar las metas sera
concluyente para conseguir las metas propuestas. Entre dichas metas, se concluyen en las
siguientes:

= Crear una “cultura abierta”, encaminada a la solucion de conflictos.
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= Complementar la autoridad que suministra la competencia y el conocimiento,
con la autoridad que produce el status.
= Ubicar las responsabilidades y la solucion de problemas lo mas préximo
posible de las fuentes de informacién.
= Crear un ambiente de confianza entre los trabajadores y grupos de toda la
organizacion.
= Qcasionar que la competencia sea mas adecuada para las metas y aportar al
méaximo los esfuerzos y la cooperacion.
= Respaldar la elaboracion de un método de recompensas en donde se reconozca
el esfuerzo y el logro de las metas u objetivos de la empresa, asi como también
el desempefio del trabajador.
= Reforzar en el personal la emocidon de que ellos son las cabezas principales de
los objetivos de la organizacion.
= Extender la auto-direccion y el auto-control de los empleados que forman parte
de la empresa (Pariente, 2001).
El entrenamiento y sus objetivos
El entrenamiento se trata de un proceso practico de aprendizaje continuo en un puesto
0 cargo de trabajo, el cual se inclina al mejoramiento de las habilidades y las competencias de
los trabajadores con el propésito de promover su insercion laboral. Entre los objetivos que
prosigue el entrenamiento son:
= Facilitar oportunidades para el desempefio personal constante, tanto en su
cargo, asi como en las demas funciones en el que pueda considerarse el

empleado.
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= Modificar la actitud de los empleados, ya sea para crear un clima provechoso
entre los empleados, mejorar su motivacion o hacerlos mas receptores a las
técnicas de gerencia.

= Preparar a los empleados para la pronta ejecucién de las tareas del cargo
(Mendoza, 2013)

La formacion

La formacion es el desemperio y el suceso directo en el conocimiento que coincide con
la formacion como la capacitacién de la persona y la mejora integral de ésta. Varios autores
enfatizan en la gestion y el proceso de formacion como una capacitacién a la persona
mediante técnicas, destrezas y adquisicion de conocimiento; es decir, el individuo es el gestor
director y actor proactivo de la formacion.

Se trata de un proyecto en donde la formacién en el proceso de induccién guia a los
nuevos empleados a ser participes del desempefio profesional y crecimiento personal dentro
de la organizacidn; si se consigue este propoésito, estaran directamente enfocados a la
excelencia como empresa.

Por ello, la formacion es la mejora de actitudes y aptitudes que parten de lo personal a
lo organizacional, la voluntad de la organizacion para y por optimizar las competencias se
encuentran alineadas a los objetivos de la empresa, mediante la fomentacion del aprendizaje.

La situacion primordial de la formacion se encuentra establecida en la transmision de
conocimientos tedricos para que sean llevador a la practica y que los responsables de una
empresa tengan la capacidad de transmitir a sus empleados ya sean nuevos ingresos 0 que ya
formen parte de la organizacion.

Se puede especificar que la importancia de la formacion trae consigo buenas préacticas

y grandes resultados en la comunicacion interna de la empresa, ademas, permite moldear las
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competencias en el personal y se encaminara en conjunto hacia el cumplimiento de los
objetivos establecidos en la institucion (Mendoza, 2013).

Diferencia entre el entrenamiento y la formacion.

Segun Chiavenato (2007) la formacion es el progreso de nuevas capacidades, en cambio
el entrenamiento es el incremento o mejora de las capacidades que se ejercen. Ambas
constituyen los procedimientos de mejora continua en actitudes, capacidades y conocimientos
de los individuos.

Ambos procesos juegan un papel muy importante en toda organizacién a la hora de
incorporar nuevos miembros, habilidades y conocimientos.

Marco legal

De acuerdo a lo dispuesto en el Art. 234 de la Constitucion de la Republica del Ecuador
(2008) en el cual sefiala la garantia de la formacion y capacitacion continua de los servidores
publicos a traves de las escuelas, institutos, academias y programas de formacion o capacitacion
del sector publico; y la coordinacion con instituciones nacionales e internacionales que operen
bajo acuerdos con el Estado (pag. 81).

Conforme al Art. 71 de la Ley Organica del Servicio Publico, en el cual establece el
cumplimiento y la obligacion de la prestacion de servicios publicos de calidad mediante la
garantia por parte del Estado en cuanto a formacién y financiacion de programas de
capacitacion continua de los publicos mediante la implementacion y desarrollo de programas
de capacitacion (2011, pag. 21).

De conformidad con la Norma Técnica del Subsistema de Formacién y Capacitacion
del Ministerio del Trabajo, en su Art. 17 acerca de los componentes del proceso que contempla
lineamientos en cuanto a deteccion de necesidades de capacitacion, elaboracion de plan,

programacion, ejecucion, evaluacion y el plan de mejoramiento (pag. 5).
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Segun el Reglamento a la Ley Organica del Sector Publico, LOSEP (2011), en su
seccion segunda acerca de los contratos en el servicio publico indica que la Unidad de Talento
Humanos debe encaminarse a una efectiva ejecucion de sus operaciones, desde el primer
instante, sera responsable de la implementacién de la induccion para las y los servidores con
contratos de servicios ocasionales

El Art. 189 del Reglamento a la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) establece
en referencia a la induccién de personal lo siguiente:

Las UATH implementaran mecanismos de induccidn a fin de garantizar una adecuada

insercion de la o el ganador del concurso de méritos y oposicion a su nuevo puesto de

trabajo, y a la cultura organizacional de la institucion en la cual laboraré. Dicho periodo
de induccién comprendera aspectos relacionados con la promocién de derechos,
obligaciones y responsabilidades del puesto, trato a sus compafieros y usuarios género,

trato con discapacidades y otros aspectos que se consideren relevantes. (pag. 49).

El Art. 51 de la Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal (2012),
define a la induccién en un puesto del servicio publico:

Es el conjunto de politicas, acciones y mecanismos a través de los cuales la UATH

institucional, o quien hiciere sus veces, facilita la adecuada vinculacion de la o el

servidor a su puesto de trabajo (pag. 25).

Mientras que el Art. 52 del mismo cuerpo legal determina que la induccidn se realizara
durante el primer mes de labor de la o el nuevo servidor, conforme al calendario que establezca
la UATH institucional, o quien hiciera sus veces para el efecto (pag. 25).

El inciso décimo del Art. 143 del Reglamento a la LOSEP determina:

Las UATH a fin de propender a una efectiva realizacion de sus actividades, desde el

primer momento sera responsable de la implementacion de mecanismos de induccion

para las y los servidores con contratos de servicios ocasionales (pag. 38).
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El inciso tercero del Art. 64 de la LOSEP, publicada en el Registro Oficial N° 294 de 6
de octubre de 2010 determina que:

Al primer mes de cada afio, las servidores y servidores publicos que hubieren sido

integrados en el afio anterior obligatoriamente recibiran induccion respecto del trato y

promocion de los derechos hacia sus compafieros y usuarios que merezcan atencion

prioritaria (pag. 19).

Con base en el marco legal, se sustenta el tema de investigacion y se ayudaria a reforzar

el reglamento a la Institucion Publica ubicada en la ciudad de Guayaquil.
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Capitulo 3

Marco Metodoldgico

En este proyecto de titulacion se han empleado metodologias conforme al entorno en
el cual se desarrolla la institucion pablica y el enfoque del desempefio de acuerdo con las
necesidades de los empleados, con el proposito de alcanzar los objetivos propuestos.

Variables de la investigacién

Variable independiente

Induccidn de personal (funcionarios publicos)

Variable dependiente

Desempefio Organizacional en la Institucion Publica

Operacionalizacion de las variables

Para precisar el proceso de operacionalizacion de las variables, se presenta lo sefialado
por Espinoza (2019) que partiendo desde el concepto explico en qué consiste la
operacionalizacion de las variables. Se trata de una serie de indicaciones o instrucciones que
permiten realizar una medicion de una variable detallada conceptualmente y que permite
obtener la mayor cantidad de informacidn necesaria de la variable escogida con el proposito
de captar su contexto.

Este proceso definido como operacionalizacion permite identificar a la variable y su
dimensién con el proposito de poder medirla y asi interpretarla en propiedades estrechamente
observables, que conlleve a derivarse de lo general a lo particular.

Esta operacionalizacion esta estrechamente vinculada a la metodologia o técnica
empleada para la recoleccion de datos y deben ser estrechamente compatibles con los
objetivos de la investigacion.

Ademas, se coloca en las primeras fases de la investigacion y es un proceso que

impone algunos estudios.
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Tabla 2

Operacionalizacién de las variables

. . . Escala de
Tipo de Variable Indicadores Instrumentos L
) medicion
Variable
o Factor Se empled
generalizado de  como
la Institucion instrumento de
Variable Induccién del Publica medicion la
Independiente personal e Ambiente encuesta de Se tuvo
Laboral induccion informacion a
e Materiales laboral a los través de la escala

Variable

Dependiente

Desempefio

Organizacional

did4cticos de
apoyo

¢ Contenido del
programa de

induccion

¢ Resultados
e Calidad de

informacion
e Apertura

e Organizacion.

empleados de
una Institucion
Publica de la
ciudad de

Guayaquil

Se empled
como
instrumento de
medicion la
encuesta de
desempefio a
los empleados
de una
Institucion
Plblica de la
ciudad de

Guayaquil

de Likert, que se
les aplicd a los
funcionarios
publicos de una
institucion publica
de la ciudad de
Guayaquil.

Se empled el Test
CHI cuadrado para
la comprobacion

de la hipotesis.

Nota. Esta Tabla 2 muestra la operacionalizacion de las variables de este proyecto, mismas que son

susceptibles a ser observadas y medidas.
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De acuerdo a lo referido en la Tabla 2, esta operacionalizacién es esencial porgue a
través de ellas se podra precisar los elementos y aspectos que se desea conocer, registrar,
cuantificar para llegar a obtener la conclusion de este proyecto. Este proceso hace que la
variable pueda ser medible, llevarlo a un plano concreto para poder definir su importancia y
evaluar de forma adecuada los resultados de la investigacion. Para ello, es necesario definir
las variables, establecer las dimensiones, instituir los indicadores y obtener escalas medibles.

Enfoque de estudio

Este proyecto de investigacion presenta el enfoque cuantitativo debido a que se va a
utilizar una encuesta que valorard a través de la escala de Likert las diferentes variables
propuestas en la presente investigacion, misma que permitira estudiar la problemaética, las
condiciones por la que se produce, la conexidn que existe entre las variables independiente y
dependiente y generar datos con estandares de confiabilidad y validez, cuyas contribuciones
aportaran con la generacion de competencias.

Enfoque cuantitativo. Es asi como los autores Hernandez y Batista (2016) definieron
al enfoque cuantitativo como la seleccién y recoleccién de datos a fin de comprobar la
hip6tesis con base a la medicion de datos numéricos y al analisis estadistico con el propésito
de probar teorias y determinar las pautas del comportamiento. Ademas, este enfoque se
encarga de establecer la hipotesis, la cual es comprobada a través del analisis de los
resultados.

El enfoque cuantitativo permitird a través de la recoleccion de los datos, analizar a
profundidad la relacién entre las variables de esta investigacion, sus propiedades y
fendmenos. Para ello, es necesario contar con técnicas apropiadas que permitan evidenciar y
aportar resultados. El estudio cuantitativo se efectla bajo un proceso estructurado que

pretende explicar sus elementos, las relaciones causales y ser lo mas objetivo posible.
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A partir de los antes mencionado, se establecié una hipétesis, misma que sera aceptada
o0 rechazada segun los resultados extraidos del andlisis estadistico y sus resultados. Con este
enfoque, se puede indagar una vision general de los procesos que emplean en la Institucion
publica, lo que conllevara a que nuestro resultado y la generacion de ideas resuelvan y
respalden al mejoramiento del proceso de induccion.

Alcance de estudio

El alcance de este proyecto de estudio es descriptivo y correlacional. Es descriptivo
porque pretende explicar o describir lo que se examina a través de la observacion y el analisis
de las caracteristicas de una poblacion a fin de proyectar un plan de trabajo que permita tomar
decisiones conforme al estudio del caso. Ademas, el propdsito de este estudio es la
delimitacién del problema de la investigacion que permitira determinar la caracteristica
demografica, identificar el comportamiento social (actitudes y conductas) de las personas,
comprobar la posible relacion de las variables de investigacion y las causas /consecuencias de
la problematica.

Es correlacional ya que la finalidad es confirmar que las dos variables expuestas tienen
correlacién alguna entre si para estimar la influencia que tiene la variable induccion laboral
sobre la variable desempefio organizacional.

Las investigaciones correccionales al estimar el nivel de relacion entre las variables
primero calculan cada una de ellas, luego las determinan para posteriormente cuantificarlas y
analizarlas. El producto principal y utilidad de este estudio correlacional es conocer el
comportamiento de una variable al observar el comportamiento de la otra variable vinculada.
Esta correlacion puede ser tanto positiva o negativa. Si la correlacion es positiva, representara
valores altos en una variable y también a presentar los valores altos en la otra variable. En
caso contrario, si es negativa se obtendran valores bajos en la otra variable. (Cabezas,

Andrade, & Torres, 2018, pag. 110)
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La investigacion descriptiva se centra en las caracteristicas de la poblacién que se esta
analizando; es una exploracién, analisis e interpretacion de la situacién actual y como esta
compuesto; es decir, se enfoca en describir las caracteristicas fundamentales y analizar como
un individuo o grupo de personas funcionan en la actualidad. Esto permite establecer el
comportamiento de los fendmenos en estudio y obtener informacion metodolégica con las
demas fuentes de informacion (Guevara et al., 2020).

La exploracion correlacional tiene como objetivo exponer o profundizar la relacion
entre las variables de estudio y sus resultados. Uno de sus aspectos importantes referente a la
investigacion de caracter correlacional es examinar las relaciones existentes entre las
variables. Sin embargo, no se afirma que una variable sea causa de la otra; es decir, la
correlacion observa y examina la asociacion, pero no la relacion causal, donde una alteracion
en un factor interviene de forma directa en los cambios. El propdsito de este estudio es
conocer las relaciones entre las variables para proceder a realizar la evaluacién de la relacion
entre sus procesos (Bernal, 2016).

Método de estudio

El objeto de estudio de este proyecto de investigacion se sustenta en el método
deductivo, debido a que se trata de un proceso sélido y preciso que consiste en descubrir las
consecuencias logicas de declaraciones obtenidas, esto es en derivar resultados a partir de
indicios; es decir, parte de lo general a lo particular o de la causa al efecto (Barchini, 2006).

Ademas, el método deductivo busca a partir de una teoria latente, en el cual se requirié
la observacion para su investigacion, averiguar su causal y de esa forma presentar un analisis
estadistico en funcion a los objetivos de esta investigacion. El resultado de este método
permitird explicar las relaciones causales, medir de forma cuantitativa, validar los resultados y
deducir resoluciones partiendo de una teoria existente, formulando su hipétesis, recopilando

datos y analizando sus resultados.
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Para ello, se analiza la experiencia real en una Institucion publica de la ciudad de
Guayaquil, a partir de los datos proporcionados. Esto conlleva a generar un razonamiento
I6gico utilizando indicios generales para llegar a una conclusion en particular

que implica un proceso de comprobacién de hipotesis para probar una teoria. A
diferencia de la investigacion inductiva, que genera nuevos conocimientos mediante la
creacion de teorias, la investigacion deductiva pretende poner a prueba una teoria.

Los métodos de estudio permiten procesar los resultados adquiridos con el propdsito
de examinarlos, explicarlos, revelar lo que tienen en comun para llegar a las conclusiones que
permitan obtener soluciones, La deduccion inicia por las ideas generales y finaliza a lo
particular (Baena, 2017).

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion tiene caracter transversal, puesto que examina el desempefio
de los individuos en un lapso de tiempo 0 en un momento dado, con el propésito de conseguir
un primer conocimiento de la situacion, obtener los resultados adquiridos para después
examinarlos. En este caso, el proyecto de estudio se determiné en el periodo 2022-2023,
aplicado hacia un grupo de funcionarios de una Institucion Publica ubicada en la ciudad de
Guayaquil, en el cual se obtuvieron datos para establecer estadisticamente los hechos
observados, permitiendo describir sus variables, sus efectos en las interrelaciones y la
generacion de la hipétesis con el fin de aclarar el origen de dicha situacion; es decir, su causal.

Respecto a la investigacion transversal, este tipo de estudio es muy til debido a que
se puede alcanzar datos a gran cantidad, que son Utiles para los deméas parametros de estudio y
puede aprovecharse como punto de partida para efectuarse otras indagaciones (Marketing E-
nquest, 2018).

Los estudios transversales que buscan objetivos de caracter analiticos suelen ser

estudios que contribuyen con evidencias en relacion al tema de investigacion y a la asociacion
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entre las variables de estudio, reconociéndolos como el primer nivel de observacion analitica.
Son considerados sencillos de realizar y de facil manejo ya que otorga una aproximacion
preliminar y utilidad para la toma de decisiones. Sin embargo, es significativo considerar
sesgos tales como la seleccion o el recuerdo (Vega et al., 2021).

Segun Hernandez (2010) las investigaciones transversales o transeccionales se
recopilan en un solo instante, en un tiempo determinado o Unico. Su finalidad es describir las
variables y examina su interrelacion e incidencia en un momento o periodo dado. Estos
disefios sintetizan de la siguiente forma:

Recoleccion de datos Gnica. Comprende varios grupos de individuos, indicadores y
objetos; asi como también eventos, situaciones, asociaciones. Hernadndez explico que la
recoleccion de datos sucede en un tiempo establecido, es un momento Gnico.

Disefio de la investigacion

El disefio de la presente investigacion es no experimental debido a que, en la Gerencia
de Recursos Humanos, parte de la rama de la administracion no se manipulan sus variables; es
decir, se pueden observar sus hechos en un contexto real y en un periodo determinado. Este
disefio se basa en variables, conceptos e incluso contextos que no pueden ser alterados y sus
variables no pueden ser tratadas, con el propdsito de describir la situacion auténtica y de esa
manera poder instaurar cambios para desarrollar nuevas estrategias en el area de Recursos
Humanos de la Institucion Pablica analizada en este proyecto. Es preciso sefialar que con este
disefio no se construye ningln escenario, se basa en sucesos que acontecen en un contexto
natural sin la intervencion directa del examinador, las variables fueron dadas y se evaltan a
través del instrumento seleccionado; es decir, el cuestionario que proporcionara y contribuira
con la informacion necesaria sin que dichas variables sean manipuladas durante su
observacion. La encuesta contribuira con las variables y a su vez permitira medir el clima

organizacional.
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El disefio no experimental permite observar el fendmeno tal como se han dado en un
contexto natural para posteriormente analizarlos. Ademas, no permite asignar de forma
aleatoria a los individuos o condiciones y es imposible manipular variables. Las personas son
observadas en su realidad o entorno natural; es decir, en este tipo de investigacion no se
construye ninguna clase de escenario o situacion, se puede estudiar contextos ya existentes,
no provocadas de forma intencional por el investigador ya que las variables independientes ya
resultaron o acontecieron, no se tiene control directo, no se pueden influir en ellas porque sus
efectos ya sucedieron y no pueden ser manipuladas, sino observadas (Agudelo et al., 2008).

Hernandez (2010) comento que la investigacion no experimental se ejecuta sin la
manipulacion deliberada de las variables independientes, basandose en conceptos, sucesos,
variables, hechos, o conclusos contextos que ya ocurrieron en un determinado periodo y que
sucedieron sin la intervencion o influencia directa del investigados. Este tipo de investigacion
también se la conoce con el nombre de ex pos-facto, que significa hechos ocurridos. Ademas,
analiza las variables y las relacione entre si seglin su contexto natural.

Técnicas de recopilacién de informacion

En la recoleccion de informacion para el presente proyecto se utilizo la técnica que se
detalla a continuacion:

Encuesta

Ortiz (2018) sefial6 que la encuesta es un mecanismo técnico que sirve para recolectar
informacion a preguntas efectuadas con el prop6sito de seleccionar, obtener e investigar los
datos acerca de un tema planteado.

Las encuestas fueron dirigidas a los funcionarios publicos de una entidad del estado
ubicada en la ciudad de Guayaquil. Para ello, se plantearon preguntas que permita conocer los
aspectos abarcados en la induccion en base a la informacion de la empresa al realizar esta

actividad que permitan medir la calidad percibida durante el desempefio de la induccién por
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cada uno de los funcionarios publicos que fueron participes de la investigacion, a través del
analisis de los datos obtenidos.

Esta encuentra contiene once preguntas respecto a los aspectos que fueron abarcados
en la induccién y posee una escala de medicidn que permitira evaluar el desempefio.

Para la variable del desempefio laboral se utilizo6 la evaluacion de desempefio que
dispone la empresa.

Ademas, se utilizaran técnicas estadisticas para la recopilacién y andlisis de la
informacion obtenida en el cual, mediante una muestra del personal de la institucion pablica,
se investigara a fondo acerca del proceso de induccion en dicho sector publico, sus planes de
capacitacion, las competencias aplicadas, el desempefio del clima organizacional, permitiendo
de esta forma analizar los factores que afectan al trabajador y a la productividad de la
empresa.

Procedimiento

El procedimiento que se llevé a cabo en el presente proyecto de investigacion se
encuentra conformado por las siguientes fases:

Primera fase. Se identificé y recolectd la informacion primordial para empezar a

definir el plan de induccion estratégico que se llevara a cabo en este proyecto de

investigacion.

Segunda fase. Se desarroll6 los conceptos y la importancia del proceso de induccién.

Tercera fase. Se realizaron encuestas que se aplicaron a los funcionarios publicos

implicados en el proceso de induccion.

Cuarta fase. Se definieron los instrumentos que se utilizaron para la recopilacion de

datos; entre ellos, se tiene la observacion que ayudé a identificar los problemas

existentes en la Institucion publica; y con ello, se obtendra estrategias para

incrementar la productividad.
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Quinta fase. Se recopild la informacion generada a partir de los instrumentos
aplicados a los empleados de una institucién pablica ubicada en la ciudad de
Guayaquil, periodo 2022.

Poblacion

La poblacién de interés para la investigacion son los 335 servidores publicos que
conforman una empresa del sector publico ubicado en la ciudad de Guayaquil.

Muestra

Para obtener un criterio de analisis, se delimité la investigacion al aplicar la encuesta a
los servidores publicos comprendido en el periodo 2022. Esto facilitara la segmentacion e

interpretacion de los resultados.

La poblacién se encuentra constituida por 335 personas, pero una vez aplicada la
férmula para calcular el tamafio de la muestra, se obtiene un total de 183 personas. La férmula
aplicada fue la siguiente:

Formula

La muestra elegida para este proyecto de titulacion se la obtuvo mediante la técnica de
muestreo probabilistico, con el procedimiento aleatorio simple. Se selecciono esta técnica con

el fin de evitar el sesgo en la recoleccion de informacion.

Poblacion objetiva: 335 servidores publicos que se encuentran registrados en la base
de datos de la institucién pablica escogida en este proyecto.

Para conseguir la muestra se utilizo la férmula de poblacion finita, obteniendo como
resultado una muestra de 183 funcionarios publicos.

A continuacion, se detalla la férmula de poblacién finita:

S e2(m-1)+1
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m = Tamafo de la poblacién (335)
E = Error de estimacion (5%)

n = Tamafio de la muestra (183)

335
T (0.05)2(335-1) + 1
335
~ (0.0025)(334) + 1
335
= 0835+ 1
335

n

n

n = 182,56 ~ 183
Calculo de la fraccion de muestreo:

_n
F=%

182,56
~ 335

= 0.5449

Procesamiento y analisis
La informacion analizada dentro del presente trabajo de investigacién se obtuvo
mediante la encuesta, los cuales se obtuvieron de la muestra sefialada, se logré esta muestra de

la poblacién de funcionarios de una institucion publica ubicada en la ciudad de Guayaquil.

Las preguntas detalladas en la encuesta se las efectud con el propdésito de observar la

percepcion que tienen los servidores acerca de la induccion laboral brindada por la institucion
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publica y de esa forma, analizar la productividad laboral de dichos empleados para examinar

las causas y sus consecuencias.

Encuesta

La presente encuesta se realiza a un grupo de servidores de una Institucion pablica
ubicada en la ciudad de Guayaquil, a fin de comprobar el estado actual y la apreciacion que se
tiene de la empresa publica acerca del clima organizacional, capacitacién y desempefio
laboral, con la informacion recopilada se proyecta disminuir la incertidumbre y mejorar la
participacion de los equipos de trabajo como factor de proteccion que afectan el incremento
de la productividad. Esta encuesta contiene preguntas que fueron empleadas de la siguiente
manera:

La encuesta de induccion laboral que se utilizo para la recoleccién de datos se
encuentra conformada por 4 factores: ambiente laboral, material de apoyo, contenido del
programa Y factor general. Cada uno contiene 5 preguntas, haciendo un total de 20 preguntas
de encuesta.

La encuesta de desempefio organizacional que se utilizo se encuentra conformada por
4 factores: resultados, calidad, apertura y organizacion. Cada uno contiene 5 preguntas,
haciendo un total de 20 preguntas de encuesta.

Para el uso del cuestionario de induccion laboral y desempefio organizacional, se tomo
de referencia al autor Lozada Molina, Michael Patricio, Psic. quien ha implementado un
cuestionario que se ajusto acorde a las necesidades de los empleados de la Institucion Pablica
seleccionada en este proyecto; con ello, se podra presentar y evidenciar las distintas opiniones
vertidas por cada uno de los encuestados.

Preguntas de Escala. Usadas habitualmente para evaluar el nivel de intensidad de la
variable especifica. Por ello, se empled la escala de Likert que permitié comprender la

opinidn precisa de los servidores publicos acerca del proceso de induccidn en la institucion. A
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continuacion, se presenta la escala utilizada en la encuentra efectuada para el presente
proyecto de investigacion:
Tabla 3

Escala de Likert

Niveles de calificacion

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca*

Nota. Esta Tabla 3 muestra los niveles de satisfaccion de Likert que permite medir el grado de

satisfaccion del empleado.

Este método que se expone en la Tabla 3 permite calificar la calidad de la encuesta y se utiliza
entre cinco a 7 niveles; se califica asociando los resultados con el sentimiento de valor para
analizar su importancia, mesurar su nivel de satisfaccion (acuerdo o desacuerdo) y de esa
forma mejorar el servicio.

* Este nivel concluye en la inconformidad absoluta debido a la experiencia se podra proyectar

nuevas estrategias que garanticen la conformidad y experiencia de una persona.
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Esta investigacion se basara en una encuesta conformada por los factores que intervienen en

la induccion laboral y en el desempefio organizacional, que permitira recopilar la informacion

confiable y con la operacionalizacion de las variables se efectuara su estructura.

Tabla 4

Escala de Likert — Factores de la Induccion Laboral

Induccion Laboral

Factores

Factor generalizado de la

Institucion publica®

Ambiente laboral

Materiales didacticos de

apoyo

Contenido del programa

de induccién

Preguntas

¢Se sintio bienvenido al momento de su ingreso a la institucion?

¢Considera que el Programa de Induccion tuvo aspectos positivos para el desenvolvimiento de sus
actividades?

Cuando ingreso6 a la Institucion pablica ¢ Le informaron sobre beneficios laborales, normas, procedimiento,
seguridad, higiene y proteccion de la empresa?

¢Fue suficiente el programa de induccién que recibi6?

¢Se le dio la oportunidad de aclarar sus dudas y expresar sus puntos de vista?

¢Piensa usted que el espacio fisico donde recibid la induccion fue el adecuado para el mismo?

¢Cree usted que el tiempo de la induccion fue el correcto?

Su jefe inmediato, ¢Prepard a todo el departamento para recibirlo?

Para conocer su departamento, ¢ Le fue asignada una persona guia, responsable de su adaptacion?

En el momento de su induccion departamental, ;Su jefe le brind6 una retroalimentacion sobre los objetivos

y funciones?

¢Recibié material didactico durante su induccién?

¢Los medios audiovisuales utilizados fueron los correctos?

La informacion expuesta en el material, ¢Fue de su interés acerca de las politicas de la empresa?
¢Su lugar de trabajo cuenta con los articulos que se requiere para realizar sus labores o actividades?

¢En su induccién le fue entregado el respectivo manual?

¢Se le informo sobre los derechos y obligaciones dentro de la Institucion Publica?

Con el programa de Induccidn recibido, ¢Lleg6 a conocer la historia de la Institucion publica?

¢Se le dio a conocer la misién y vision tanto de la Institucién en si como de su departamento en su induccién?
¢Considera que las caracteristicas de su puesto de empleo proporcionaron aportes para su desempefio?

En el Programa de Induccion, ¢Se le despejo las dudas que en su momento tenia acerca de la organizacion?

Nota. Esta Tabla 4 muestra los factores que intervienen en la induccién.
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3En el primer factor de la Tabla 4, se observa las interrogantes utilizadas para obtener
informacion, referente al trato obtenido por primera vez y a las actividades de induccidn ejecutadas en
la Institucion pablica; con ello, se puede interpretar si guardan relacién con la hipétesis para demostrar
su rechazo o aceptacion.
Tabla 5

Escala de Likert — Factores del desempefio organizacional

Desempefio Organizacional

Factores Preguntas

1. ¢Es responsable en sus labores diarias?

2. ¢Laatencion que brinda a los clientes es la adecuada?
Resultados 3. ¢Concluye las actividades eficientemente?

4. ;Asume las tareas que se le otorgan diariamente?

5. ¢Accede a trabajar en equipo cuando es netamente necesario?

1. ¢ Utiliza todo tipo de recursos para cumplir con su trabajo?
2. ¢Organiza sus actividades diarias?
Calidad de Informacién 3. Su comportamiento con los compafieros de trabajo, ¢Es el adecuado?
4. ¢Su comportamiento y trato hacia las personas externas son las correctas?
5. ¢La calidad de su trabajo llena las expectativas esperadas?

1. Cuando existen opiniones distintas, ¢ Trata de evitar los conflictos?

2. Al realizar sus tareas, ¢Presenta interés alguno en efectuarlas?
Apertura® 3. ¢Analiza la situacion para la resolucion de los problemas?

4.  ;Piensa antes de actuar?

5. ¢Muestra innovacion y creatividad en su desenvolvimiento laboral?

1. ¢Seidentifica con los objetivos departamentales?

2. ¢Acatareglas y normas?

3. ¢Es necesaria la supervision constante por parte del encargado de personal o por su jefe directo?
Organizacion 4. ¢Se esfuerza por alcanzar y concluir sus objetivos laborales?

5. ¢Posee un manejo confidencial acerca de la informacion organizacional en general?

Nota. Esta Tabla 5 demuestra los factores del desempefio organizacional que permitiran comprobar el

cumplimiento de los objetivos proyectados.
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Adaptada de La Induccién y su impacto en el Desempefio Laboral del Departamento de Canales de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “29 de octubre”, (pag. 48), Lozada. M.,2016, Universidad Central
del Ecuador.
4 a Tabla 5, nos demuestra la importancia del factor apertura radica en que las primeras impresiones
son trascendentales para conocer el interés del trabajador, realizar las mediciones y realizar un analisis
de dicho desempefio.

Resultados de la encuesta

En este proyecto de investigacion se pretende demostrar una identificacion de
componentes relacionados de los sujetos de investigacion. En este caso, se trata de 183
funcionarios publicos de una Institucion Publica de la ciudad de Guayaquil; y, toda vez que se
realizaron las valoraciones acerca de la induccion laboral y desempefio organizacional, se
obtuvieron los resultados que se detallan a continuacion:
Figura 5

Edad de la Poblacion

2% 5%
18-20 afios

17%

21 - 23 anos
52%
24-26 anos
27-29

30en
adelante

Nota. Esta Figura 5 demuestra el rango de la poblacién de estudio, efectuado en una Institucion

Pdblica, periodo 2022.
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* El 52% de los empleados encuestados poseen una edad de 30 afios en adelante; es decir, la mayoria

de personas encuestadas.

* Solo el 2% de empleados encuestados poseen una edad entre los 18 a los 22 afios.
Es importante conocer la edad de los funcionarios publicos encuestados porque permite comprender
sus caracteristicas generales, habitos y la distribucion existente dentro de la muestra; en este caso, la
edad faculta analizar a un grupo en especifico e interpretar lo que esta sucediendo en dicho rango de
edad.

Interpretacion

Como se puede observar en la Figura 5, el rango de edad que predomina en los
trabajadores encuestados oscila desde los 30 afios en adelante, posteriormente se evidencia a
los trabajadores en una edad comprendida desde los 27 hasta los 29 afios. A continuacion, se
constata a los trabajadores cuya edad comprende entre los 24 hasta los 26 afios y finalmente
un personal minimo cuyos rangos de edad oscilan entre 18 a 20 afios y 21 a 23 afios, con lo
cual se acredita que el personal de una Institucion Publica de la ciudad de Guayaquil son
adultos — jovenes.

Figura 6

Distribucion de género de la poblacién de estudio

45%
Masculino

55%
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Nota. Esta Figura 6 muestra los datos representan el rango de género de la poblacion seleccionada para
el estudio, efectuado en una Institucion publica, periodo 2022.
2 Con esta informacidn, se demuestra que la perspectiva por el género femenino es positiva en su
incorporacion dentro del mercado laboral. P EI género masculino se mantiene con buen porcentaje
dentro del entorno laboral, lo que demuestra que existe una igualdad de género y mismas
oportunidades y derechos.

Interpretacion

Como se puede apreciar en la Figura 6, existe un mayor porcentaje de trabajadores de
género masculino, quienes laboran en una Institucion Pablica de la ciudad de Guayaquil, a
diferencia con el porcentaje de trabajadores que representan el género femenino. Por ende, el
porcentaje predominante es el género masculino con el 55% de la poblacion encuestada.
Figura7

Resultado de funcionarios publicos quienes recibieron induccion laboral

41%

59%

Si  No

Nota. Esta Figura 7 muestra el porcentaje de funcionarios publicos quienes recibieron induccion

laboral y quienes no han recibido induccidn laboral a su ingreso a la Institucion.

3El 59% de encuestados ratifican la induccion obtenida; por ello, los empleados se sintieron a gusto en
el momento de su incorporacion, facilitando su aprendizaje con la disminucion de dudas para que, con

el transcurso del tiempo vaya mejorando su rendimiento reduciendo o evitando errores. °El 41% de
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encuestados no obtuvieron la induccién laboral, lo que generd preocupaciones en el momento de

realizar sus actividades.

Interpretacion

En la encuesta de la Figura 7 se observa que, de un total de 183 funcionarios publicos,
108 personas (59%) tuvieron su induccion laboral y 75 personas (41%) no recibieron la
induccidn por parte de la Institucion Publica al momento de ingresar a su nuevo puesto de
trabajo.
Figura 8
Resultado de la pregunta ¢Se potencializa al interior de la institucién el desempefio y las

competencias profesionales?

45% N\ ®Nunca

52%

\

® Casi Nunca
M Algunas veces
M Casi siempre

M Siempre

Nota. La Figura 18 representa el porcentaje de funcionarios publicos quienes manifestaron acerca de la
potencializacion del desempefio y las competencias profesionales en una Institucién Pablica. Fuente:
Encuesta aplicada a empleados de una Institucion Publica.

aE| 52% de encuestados mencionaron que no se reconoce el potencial y el conocimiento dentro del
entorno laboral. ® El 45% de encuestados reconocer que se potencializa casi siempre en la Institucion
Publica. ¢El 3% de encuestados mencionaron que casi nunca se fomenta el desempefio laboral acorde

a sus competencias profesionales.
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* El 3% de los empleados encuestados expresan que no se potencializa al interior de la institucion el

desempefio de sus competencias profesionales.

Interpretacion
En la encuesta de la Figura 18 se observa que, de un total de 183 funcionarios
publicos, 83 empleados (45%) afirman que si se potencializa el desempefio y competencias
profesionales en la Institucion Publica al momento de ingresar a su nuevo puesto de trabajo; 6
empleados (3%) mencionaron que casi hunca se potencializa; y, 94 empleados (51%)
mencionaron que no se potencializa el desempefio organizacional y sus competencias
profesionales.
Esto se debe a que no se identifica las habilidades en el entorno de trabajo, relacionan
las competencias con habilidades similares a los otros cargos, pero no por la capacidad y
desarrollo profesional.
Encuesta realizada a los empleados que no recibieron induccion laboral
A continuacion, partiendo de la informacién obtenida en la encuesta realizada a 183
funcionarios publicos, en el cual 75 personas, que representan el 41% de la poblacion no
recibieron la induccion por parte de una Institucion Publica al momento de ingresar a trabajar,
se procede a efectuar la segunda parte de la encuesta referente a los factores del desempefio
organizacional que se detallan a continuacion:
e Factor resultados
e Factor calidad
e Factor apertura
e Organizacion
Finalmente, se presentara una tabla a nivel general, de los resultados obtenidos en cada uno de

los factores expuestos en este proyecto de investigacion.
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Tablas de resultados. Factores de la variable desempefio organizacional

Tabla 6

Factor - Resultados (Servidores publicos sin recibir la induccion laboral)

Casi Algunas Casi )
Preguntas Nunca ) Siempre Total
nunca veces siempre
¢Es responsable en sus
o - 8 38 29 - 75
labores diarias??
¢La atencion que
brinda a los clientes
5 21 32 17 - 75

(no fisicos) es la

adecuada?

¢Concluye las

actividades 12 35 18 10 - 75
eficientemente?

¢Asume las tareas que

se le otorgan 15 22 24 14 - 75
diariamente?

¢Accede a trabajar en

equipo cuando es 25 20 10 9 11 75

netamente necesario?

Total 57 106 122* 79 11* 375

Porcentaje 15% 28% 33% 21% 3% 100%

Nota. Esta Tabla 6 demuestra la informacion del factor resultados efectuado a los funcionarios
publicos quienes no recibieron induccién laboral.

aSe puede observar en la Tabla 6 que existe un mayor porcentaje de funcionarios publicos que algunas
veces son responsables con sus labore diarias.

* 122 empleados mencionaron que algunas veces toman responsabilidad en sus labores tales como:

las atenciones a clientes externos e incluso el cumplimiento de sus actividades diarias.

* 11 empleados encuestados mencionaron su capacidad de trabajar con el equipo cuando es netamente

necesario; es decir, realizan sus gestiones sin la necesidad del acompafiamiento de la Unidad.
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Interpretacion
Como se puede observar en la Tabla 6, los datos corresponden a los funcionarios
publicos quienes, desde su ingreso al cargo en la Institucion publica, no obtuvieron su
capacitacion que los oriente y les indiquen sus actividades, un proceso que es fundamental
para que ellos eviten errores a futuro. Sin embargo, dichos empleados manifestaron que
tuvieron que indagar los procesos del cargo para conocer el manejo del puesto.
Figura 9
Desempefio Organizacional, Factor - Resultados
k 2o
\3% 15%
21% \
\ Nunca

\
\

Casi nunca

28%

Algunas veces

33%
Casi siempre

Siempre

Nota. Esta Figura 9 demuestra el resultado de la variable desempefio organizacional, factor resultados.
Fuente: Encuesta aplicada a empleados de una Institucion Publica.
La Figura 9 corresponde a los datos proporcionados en la Tabla 6 acerca del factor resultados,
efectuado a los servidores publicos quienes no recibieron la induccién laboral en el momento de su
ingreso a la Institucion Pablica.

Interpretacion

Del total de funcionarios publicos encuestados se puede apreciar que, en cuanto al
desempefio organizacional, el porcentaje mayor en referencia al factor resultados corresponde
a la opcion “Algunas veces”, el porcentaje que prosigue corresponde a la opcion “Casi nunca”
y el porcentaje menor corresponde a la opcion “Siempre” lo cual dicho resultado en la escala

de medicion se considera aceptable. Sin embargo, también registra el porcentaje “Nunca”.
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Tomando en cuenta que dichos funcionarios publicos no recibieron una induccion o
guia por parte de la empresa, los empleados manifestaron que han tratado de realizar sus
actividades con responsabilidad mediante el autoaprendizaje. Sin embargo, debido a la falta
de conocimiento en algunos procesos, no pueden presentar de manera rapida sus informes;
esto en ocasiones genera molestias a los clientes durante la atencion debido a que ellos buscan
explicaciones o soluciones inmediatas, pero dichos empleados en su gran mayoria dependen
de un supervisor o jefe, asumiendo Gnicamente tareas que pueden solucionar, dejando
suspendidas aquellas actividades que desconocen su proceso. En cuanto al trabajo en equipo,
declararon que es muy complejo, ya que la mayoria de los empleados buscan su

individualidad y competencia, lo que genera temor al conflicto y el aumento de desconfianza.

Tabla 7
Factor — Calidad (Servidores publicos sin recibir la induccion laboral)
Preguntas Nunca®  Casi Algunas Casi Siempre Total
nunca veces siempre

¢Utiliza todo tipo de

recursos para cumplir 24 17 10 15 9 75
con su trabajo?

¢Organiza sus

actividades diarias? 28 13 7 19 8 75

Su comportamiento

con los compafieros

de trabajo, ¢Es el - 35 25 - 15 75
adecuado?

¢Su comportamiento y

trato hacia las

personas externas son 32* 11 7 25 - 75
las correctas?

¢La calidad de su
trabajo llena las

. 20 11 15 17 12 75
expectativas
esperadas?
Total 104 87 64 76 44 375
Porcentaje 28% 23% 17% 20% 12% 100%

Nota. Esta Tabla 7 demuestra los resultados del factor calidad efectuado a los funcionarios publicos

quienes no recibieron induccion laboral.
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@ Como se puede observar en la Tabla 7, la columna nunca corresponde a la actuacion de los servidores
publicos ante los factores de calidad, donde el porcentaje predomina ante los demas, tomando en
consideracién que son empleados que no han recibido los instrumentos y las técnicas que otorgan una
induccion laboral.

* 32 empleados del sector publico mencionaron que su comportamiento no es el correcto hacia las
personas externas.

Figura 10

Desempefio Organizacional, Factor - Calidad

12%

28%
M Nunca
20% N
i Casi nunca

Algunas veces
< Casi siempre

® Siempre

17%

Nota. Esta Figura 10 representa el resultado de la variable desempefio organizacional, factor calidad.
El resultado presentado en la Figura 10 corresponde a los datos recopilados en la Tabla 7 referente al
factor calidad de los servidores publicos quienes no recibieron una induccion laboral desde el ingreso

a la Institucion Publica.

Interpretacion

En referencia al factor calidad de los funcionarios quienes no recibieron una induccion
por parte de la Institucion pablica, se observa que el porcentaje mayor corresponde a la
opcion “Nunca”, mientras que el porcentaje menor concierne a la opcion “Siempre”. Con ello,

se deduce que el desempefio en cuanto a la calidad laboral es deficiente.
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Los empleados quienes no recibieron induccién laboral explicaron que no pueden
utilizar los recursos o implementos necesarios para cumplir con su trabajo debido a la falta de
insumos en bodegas. La empresa provee de recursos a sus empleados trimestralmente, eso no
significa que contengan todos los materiales adecuados para cada unidad de trabajo, existen
varios requerimientos, pero solo puede entregarse aquellos materiales que se encuentran en
stock. En cuanto a la organizacion de las actividades diarias, los empleados informaron que es
complicado coordinar y preparar sus tareas debido a otras actividades asignadas que no
corresponden al puesto de trabajo o no se encuentran bajo la competencia del cargo, debido a
la acumulacion de procesos por parte de otros funcionarios de la Unidad o por la falta de
control y equidad en la delegacidn de tareas y responsabilidades, generando la suspension de
los procesos nuevos por tratar de culminar procesos pendientes.

Tabla 8

Factor — Apertura (Servidores publicos sin recibir la induccidn laboral)

Preguntas Nunca Casl Algunis _Ca3| Siempre Total
nunca veces siempre

Cuando existen

opiniones dl_stmtas, 12 31 ) 15 17 75

¢ Trata de evitar los

conflictos?

Al realizar sus tareas,

¢Presenta interés alguno 6 15 37* 17 - 75

en efectuarlas?

¢Analiza la situacion

para la resolucion de los - 17 35 23 - 75

problemas?

¢Piensa antes de actuar? - 22 37 16 - 75

¢Muestra innovacién y

creatmdac_j er1 su 39 17 19 ) ) 75

desenvolvimiento

laboral?

Total 57 102 128 71 17 375

Porcentaje 15% 27% 34% 19% 5% 100%

Nota. Esta Tabla 8 muestra los resultados del factor apertura efectuado a los funcionarios publicos

quienes no recibieron induccion laboral.
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¢ a columna Algunas veces establecida en la Tabla 8, conforma el mayor porcentaje de respuesta en
la encuesta, lo que refleja que en ocasiones los empleados realizan o evitan acciones dentro del ambito

laboral.

* 37 empleados mencionaron que en ocasiones presentan interés en efectuar sus actividades, lo que

genera falta de control en la realizacion de sus operaciones.

Como se puede observar en la Tabla 8, la informacién otorgada corresponde al factor
apertura en el cual trata acerca del interés que tienen los empleados durante la presentacion de
sus actividades, la resolucién de conflictos, la innovacidn y el desenvolvimiento en el puesto
de trabajo.

Figura 11

Desempefio Organizacional, Factor - Apertura

5% 15%
19%
M Nunca
M Casi nunca
4 Algunas veces
27% i Casi siempre
i Siempre
34% =

Nota. Esta Figura 11 muestra el resultado de la variable desempefio organizacional, factor apertura.
El resultado presentado en la Figura 11 corresponde a los datos proporcionados de la Tabla 8,
referente al factor apertura de los servidores publicos quienes no recibieron la induccién laboral desde

el ingreso a la Institucion Publica.

Interpretacion
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Con respecto al factor apertura, se observa que el porcentaje mayor corresponde a la
opcion “Algunas veces”, en referencia a la iniciativa o una apertura laboral positiva y el
porcentaje menor corresponde a la opcidn “Siempre”, lo que evidencia que los funcionarios
publicos quienes no han tenido una induccion laboral no tienen iniciativa dentro del entorno
organizacional.

Los funcionarios publicos sin proceso de induccion indicaron que, a fin de evitar
conflictos debido a las diferentes opiniones en su Unidad, tratan de mostrar interés en realizar
sus actividades, tratando de analizar la problematica, tomando las decisiones de forma

correcta para evitar cometes errores.

Tabla 9
Factor — Organizacion (Servidores publicos sin recibir la induccion laboral)
Preguntas Nunca Casi Algunas Casi Siempre  Total
nunca* veces siempre
¢Se identifica con los objetivos
12 16 24 23 - 75
departamentales?
¢Acata reglas y normas? - 29 32 14 - 75
¢Es necesaria la supervision
constante por parte del
14 19 - 12 30 75
encargado de personal o por su
jefe directo?
¢Se esfuerza por alcanzar y
concluir sus objetivos 35 21 - 19 - 75
laborales??
¢Posee un manejo confidencial
i » 24 15 10 11 15 75
acerca de la informacion
organizacional en general?
Total 85 100 66 79 45 375
Porcentaje 23%  27% 18% 21% 12%  100%

Nota. Esta Tabla 9 demuestra los resultados del factor organizacion efectuado a los funcionarios

publicos quienes no recibieron induccién laboral.
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235 empleados afirmaron que nunca se esfuerzan por alcanzar y concluir sus objetivos laborales, lo
gue proyecta inconformidad laboral; es decir, no existe motivacion laboral.

Como se puede observar en la Tabla 9, la columna casi nunca posee el mayor porcentaje de la
encuesta aplicada, lo que significa que en la institucion existen factores internos que interfieren en el
desempefio laboral de los funcionarios publicos.

Figura 12

Desempefio Organizacional, Factor - Organizacion

12%
23%
M Nunca

21% \
\ i Casi nunca

4 Algunas veces

® Casi siempre

M Siempre
18%

Nota. Esta Figura 12 representa el resultado de la variable desempefio organizacional, factor
organizacion. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de una Institucion publica.

El resultado presentado en la Figura 12 corresponde a los datos proporcionados de la Tabla 9,
referente al factor organizacion de los servidores pulblicos quienes no recibieron la induccion laboral

desde el ingreso a la Institucion Pablica.

Interpretacion

Referente al desempefio en el factor organizacion, se puede apreciar que el porcentaje
mayor corresponde a la opcion “Casi hunca” y el porcentaje menor equivale a la opcion
“Siempre” siendo este ultimo una respuesta positiva. Por ello, el resultado de esta encuesta

refiere a la falta de organizacion en su entorno laboral, generando un resultado deficiente.
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Los empleados quienes no recibieron induccion laboral expresaron en su gran mayoria
que identifica los objetivos departamentales porgue investigaron por cuenta propia dicha
informacion; sin embargo, también estan aquellos empleados que desconocen parcialmente
los objetivos departamentales, lo que genera que ciertos empleados conozcan las reglas y
normas para el correcto funcionamiento de la Unidad que pertenecen.

Por otro lado, la gran mayoria de sus procesos dependera siempre de la supervision del
jefe directo, puesto que para el despacho de documentacion se necesita contar con la
aprobacién y firma del jefe, caso contrario, dichos procesos permaneceran pendientes.

Los empleados mencionaron que se esfuerzan por tratar de finalizar sus actividades
diarias, pero resulta complicado debido a la acumulacion de tareas y a la designacion de
nuevos procesos. En cuanto al manejo confidencial, es complicado mantenerlo puesto que el
sistema documental que utiliza la empresa permite que otros funcionarios puedan observar el
documento una vez generado.

No obstante, se puede observar que la falta de informacion de una organizacion genera
inseguridades en el empleado desde el inicio de sus funciones, debido a que se siente
desorientado, desinformado lo que genera problemas en un lapso corto de tiempo, puesto que
en la mayoria de instituciones publicas se realizan auditorias tanto internas asi como externas,
generando cierta incertidumbre en los funcionarios publicos nuevos puesto que sienten que
los auditores pueden preguntar informacién relevante, necesaria o de conocimiento general
que cualquier empleado deberia de conocer.

Por ello, muchos empleados mencionan que este tipo de inconvenientes son puestas en
conocimiento a los jefes superiores o directos; sin embargo, debido a factores externos como
el desempleo, las eliminaciones de puestos de trabajo, la licencia de vacaciones y demas
novedades que se suscitan en el sector publico, existen un porcentaje de empleados que no

cuentan con una verdadera induccién laboral.
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Tabla 10

Desempefio Organizacional (Nivel general)

Preguntas Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre Total
¢Es responsable en sus labores diarias? - 8 38 29 - 75
¢La atencion que brinda a los clientes (no fisicos)
5 21 32 17 - 75
es la adecuada?
¢Concluye las actividades eficientemente? 12 35 18 10 - 75
¢Asume las tareas que se le otorgan diariamente? 15 22 24 14 - 75
¢Accede a trabajar en equipo cuando es netamente
. 25 20 10 9 11 75
necesario?
¢Utiliza todo tipo de recursos para cumplir con su
) 24 17 10 15 9 75
trabajo?
¢Organiza sus
. s 28 13 7 19 8 75
actividades diarias?
Su comportamiento
con los comparieros
. - 35 25 - 15 75
de trabajo, (Es el
adecuado?
¢Su comportamiento y
trato hacia las
32 11 7 25 - 75
personas externas son
las correctas?
¢La calidad de su trabajo llena las expectativas
20 11 15 17 12 75
esperadas?
Cuando existen opiniones distintas, ;Trata de
. . 12 31 - 15 17 75
evitar los conflictos?
Al realizar sus tareas, ;Presenta interés alguno en
6 15 37 17 - 75
efectuarlas?
¢Analiza la situacion para la resolucion de los
- 17 35 23 - 75
problemas?
¢Piensa antes de actuar? - 22 37 16 - 75
¢Muestra innovacion y creatividad en su
o 39 17 19 - - 75
desenvolvimiento laboral?
¢Se identifica con los objetivos departamentales? 12 16 24 23 - 75
¢Acata reglas y normas? - 29 32 14 - 75
¢Es necesaria la supervisién constante por parte
. . 14 19 - 12 30 75
del encargado de personal o por su jefe directo?
;Se esfuerza por alcanzar y concluir sus objetivos
35 21 - 19 - 75
laborales?
¢Posee un manejo confidencial acerca de la
. L, . 24 15 10 11 15 75
informaci6n organizacional en general?
Total 303 395 380 305 117 750
Porcentaje 40% 53% 51% 41% 16% 100%

Nota. Esta Tabla 10 muestra los resultados del desempefio organizacional a nivel general, efectuado a

los funcionarios publicos quienes no recibieron induccidn laboral.
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En referencia a la Tabla 10 acerca del desempefio organizacional (nivel general),
contiene datos de los factores que intervienen en el desempefio organizacional, que se
encuentra de forma general para su tratamiento e interpretacion.

Interpretacion

En la tabla general se puede examinar que el desempefio de los empleados quienes no
recibieron una induccidn laboral por parte de la Institucién publica representa el 53%
equivalente a “Casi nunca”. Con ello, se evidencia que la induccion dentro de la organizacion
es un mecanismo primordial para el inicio de un trabajador, con el propésito de generar en él
un buen desempefio y a su vez, establecer conocimientos sélidos a través de la experiencia
para el buen manejo de sus actividades dentro de su entorno laboral. Ademas, es necesario
reiterar que la induccion es una actividad primordial para el buen desempefio de las funciones
en la organizacion.

Es preciso sefialar que existe un porcentaje de empleados que no recibieron la
induccion laboral desde el primer dia de trabajo en la empresa, generando incertidumbre y
falta de confianza en el momento de realizar sus gestiones del puesto de trabajo y a su vez, el
desconocimiento de informacidn necesaria y relevante de la Institucién. Por ello, la induccién
laboral es significativo dentro de toda organizacion.

Encuesta realizada a los empleados que obtuvieron induccién laboral

A continuacion, partiendo de la informacién obtenida en la encuesta realizada a 183
funcionarios publicos, en el cual 108 personas, que representan el 59% de la poblacion
recibieron la induccion por parte de una Institucion Pablica al momento de ingresar a trabajar,
se procede a efectuar la primera parte de la encuesta referente a los factores de la induccion:
factor general de la organizacion, factor ambiente laboral, factor materiales didacticos de

apoyo Yy factor contenido del programa de induccion.

109



Tabla 11

Factor — General de la organizacién (Servidores publicos con induccion laboral)

Casi  Algunas Casi ]
Preguntas Nunca ) Siempre?  Total
nunca veces siempre

¢Se sintié bienvenido al
] - - - 15 93 108

momento de su ingreso a la
institucién?
¢Considera que el Programa de
Induccion  tuvo  aspectos
positivos para el - - - 7 101* 108
desenvolvimiento de  sus
actividades?
Cuando ingreso a la Institucion
publica ¢Le informaron sobre
beneficios laborales, normas,

o ] - - - 19 89 108
procedimiento, seguridad,
higiene y proteccion de la
empresa
¢ Fue suficiente el programa de
) . o - - - 42 66 108
induccion que recibio?
¢Se le dio la oportunidad de
aclarar sus dudas y expresar 13* - - 32 63 108
sus puntos de vista?
Total 13 0 0 115 412 540

Porcentaje 2% 0% 0% 21% 76% 100%

Nota. Esta Tabla 11 demuestra los resultados del factor general de la organizacion, efectuado a los

funcionarios publicos quienes recibieron la induccion.

L a columna de la opcién siempre posee el mayor porcentaje de la encuesta aplicada a los empleados

que obtuvieron una induccion laboral, lo que expresa conformidad ante las actividades otorgadas.

* Un total de 101 empleados consideraron que el programa de induccidn tuvo aspectos positivos para

el desenvolvimiento de sus operaciones dentro del entorno laboral.

* 13 empleados informaron que no se les otorgd la oportunidad de aclarar dudas y expresar su punto

de vista acerca de las tareas de su cargo laboral.
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Interpretacion

Como se puede observar en la Tabla 11, la informacion otorgada corresponde al factor

general de la organizacién en el cual trata acerca de la bienvenida a la Institucion, el

desenvolvimiento durante el programa de induccién, la informacion obtenida del cargo o

puesto de trabajo y sus procedimientos. A diferencia de los empleados que no obtuvieron una
induccidn laboral, existe un porcentaje de empleados que cumplen con las gestiones de su

puesto de trabajo debido a que, desde el primer de funciones obtuvieron informacion real y

necesaria de su organizacion.

Figura 13

Induccion laboral, Factor — General de la Organizacion
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Nota. Esta Figura 13 muestra el resultado de la variable induccidn laboral, factor general de la

organizacion.

El resultado presentado en la Figura 13 corresponde a los datos proporcionados de la Tabla 11,

referente al factor general de la organizacion de los servidores publicos quienes recibieron la

induccion laboral desde el ingreso a la Institucién Pablica.
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Interpretacion

Referente al factor general de la organizacion, se puede observar que el porcentaje
mayor corresponde a la opcidn “Siempre” y el porcentaje menor equivale a la opcion “Nunca”
siendo este Gltimo una respuesta negativa. Por ello, el resultado de esta encuesta refiere lo
adecuado que es para el desarrollo de la empresa, lo que significa que el resultado es eficiente.

Los empleados que obtuvieron la induccion laboral sefialaron que se sintieron
bienvenidos en el momento de su ingreso, el programa tuvo aspectos positivos que aclararon
muchos temas y trasmitieron confianza al obtener la informacion clara de los beneficios
laborales, normas, seguridad laboral, derechos y demas informacion oportuna de la Institucion
Publica.
Tabla 12

Factor - Ambiente laboral (Servidores publicos con induccion laboral)

Casi Algunas Casi ]
Preguntas Nunca . Siempre  Total
nunca veces siempre

¢Piensa usted que el espacio fisico
donde recibio la induccion fue el - - - 27 81 108

adecuado para el mismo?

¢Cree usted que el tiempo de la
) ) - - - 28 80 108
induccion fue el correcto?

Su jefe inmediato, ¢Preparé a todo
- 13 15 - - 80 108
el departamento para recibirlo?

Para conocer su departamento, ¢Le
fue asignada una persona guia,

_, - 7 - - 101 108
responsable de su adaptacion?

En el momento de su induccién
departamental, ;Su jefe le brindd
] B 11b - - - 97 108
una retroalimentacion sobre los
objetivos y funciones?

Total 24 22 0 55 439 540

112



Porcentaje 4% 4% 0% 10% 81%* 100%

Nota. Esta Tabla 12 corresponde a los resultados del factor ambiente laboral efectuado a los
funcionarios publicos quienes recibieron la induccion.

213 empleados mencionaron que su jefe inmediato no prepar6 al departamento para presentarlo
cuando ingreso6 a trabajar.

11 empleados explicaron que su jefe no le brindé una retroalimentacion sobre los objetivos y
funciones de la empresa.

* El 81% de la poblacién menciond que se encuentra conforme con la induccion recibida, tanto de sus
instalaciones, tiempo, asi como de la persona asignada para la actividad.

Interpretacion

Como se puede observar en la Tabla 12, la informacién otorgada corresponde al factor ambiente
laboral en el cual expone la percepcidn del espacio fisico donde se realiz6 la induccion laboral, el
tiempo o duracién, la preparacion previa, la asignacion de un guia para conocer las instalaciones y la
retroalimentacion recibida por parte del jefe inmediato.

Figura 14

Induccién laboral, Factor — Ambiente Laboral
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Nota. Esta Figura 14 muestra el resultado de la variable induccion laboral, factor ambiente laboral.

* El 81% de los empleados encuestados afirmaron que estuvieron de acuerdo con la induccién laboral
efectuada por la empresa. Ademas, se observé una respuesta favorable en cuanto al entorno laboral,
jefe inmediato, espacios fisicos y la explicacion del cargo de trabajo.

* El 4% de empleados encuestados explicaron su inconformidad referente a la induccion laboral.

* El otro 4% de empleados encuestados se encuentran totalmente inconformes puesto que afirman que
su jefe inmediato no prepard al personal para recibirlo, no se brind6 la informacion de cada uno de los
departamentos de la Institucion publica, tampoco se contd con una retroalimentacion de su puesto de
trabajo.

El resultado presentado en la Figura 14 corresponde a los datos proporcionados de la Tabla 12,
referente al ambiente laboral que percibieron los servidores publicos quienes recibieron la induccion
laboral desde el ingreso a la Institucion Pablica.

Interpretacion

En esta Figura 14 se puede observar que de los empleados que recibieron la induccion
laboral, el porcentaje alto corresponde a la opcion “Siempre”, lo que significa que el ambiente
laboral fue 6ptimo para el proceso de la induccién.

Los servidores publicos quienes tuvieron su proceso de induccion laboral manifestaron
su conformidad con el espacio fisico donde obtuvieron su induccidn, informaron que fue
adecuado y que el tiempo establecido para su explicacion fue el correcto. Ademas, los
empleados mencionaron que la Unidad de Talento Humano le asigné a una persona para
realizar dicho proceso y el jefe inmediato prepar6 al departamento para recibirlos. Sin
embargo, existe un porcentaje bajo de empleados que explicaron que la induccion fue

realizada por una persona asignada pero no contaron con la presencia del jefe inmediato.
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Tabla 13

Factor — Materiales didacticos (Servidores publicos con induccion laboral)

) Alguna Casi )
Preguntas Nunca Casi nunca ) Siempre Total
S veces siempre

¢Recibid material
didactico durante su - - - 23 85 108

induccién?

¢Los medios audiovisuales
utilizados fueron los - - - - 108 108

correctos?

La informacion expuesta
en el material, ¢Fue de su
o - - - - 108 108
interés acerca de las
politicas de la empresa?
¢Su lugar de trabajo cuenta
con los articulos que se
_ ) - 15 - 26 67 108
requiere para realizar sus

labores o actividades?

¢En su induccién le fue
entregado el respectivo - - - - 108 108

manual?
Total 0 15 0 46 476 537

0

Porcentaje
% 3% 0% 9% 88% 100%

Nota. Esta Tabla 13 muestra los resultados del factor material de apoyo, efectuado a los funcionarios

publicos quienes recibieron la induccion.
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Como se puede observar en la Tabla 13, la informacién otorgada corresponde al factor general de la
organizacién en el cual trata acerca de la bienvenida a la Institucidn, el desenvolvimiento durante el
programa de induccion, la informacidn obtenida del cargo o puesto de trabajo y sus procedimientos.

Figura 15

Induccion laboral, Factor — Materiales didacticos de apoyo
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Nota. Esta Figura 15 representa el resultado de la variable induccidn laboral, factor material de apoyo.
El resultado presentado en la Figura 15 corresponde a los datos proporcionados de la Tabla 13,
referente a los materiales didacticos de apoyo que fueron utilizados durante la induccion laboral

efectuada a los servidores publicos.

Interpretacion

Referente al factor material de apoyo, la Figura 15 demuestra que el porcentaje mayor
corresponde a la opcion “Siempre”, lo que demuestra que la mayoria de los funcionarios
publicos si obtuvieron materiales de apoyo durante su induccion laboral.

Los funcionarios publicos quienes tuvieron induccidon laboral informaron que el
material entregado fue claro y oportuno; ademas, recibieron folletos en donde se explica con
claridad la informacion general de la empresa, lo cual generé mucho interés en las politicas,

normas y procedimientos. También expusieron que en la Unidad contaron con los articulos
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que requiere para efectuar sus tareas. Sin embargo, existe un bajo porcentaje de funcionarios
quienes alegan que no contaron con dichos articulos, pero el jefe inmediato o supervisor
estuvo pendiente en las explicaciones que se requirieron para el buen desenvolvimiento de las
actividades en el cargo. Los empleados consiguieron su respectivo manual.

Tabla 14

Factor — Contenido del programa (Servidores publicos con induccion laboral)

Nunc Casi  Algunas Casi

Preguntas .
a nunca veces  siempre

Siempre  Total

¢Se le inform6 sobre los derechos
y obligaciones dentro de Ia - - - 23 85 108
Institucion Pablica?

Con el programa de Induccion
recibido, ¢Llegd a conocer la - - - 25 83 108
historia de la Institucion publica?

¢Se le dio a conocer la mision y
vision tanto de la Institucion en si

- - - 10 98 108
como de su departamento en su
induccion?
¢Considera que las caracteristicas
de su puesto de empleo i ) ) 12 9% 108

proporcionaron aportes para Ssu
desempefio?

En el Programa de Induccion, ¢Se

le despej6 las dudas que en su - - - - 108 108
momento tenia acerca de la

organizacién?

Total 0 0 0 70 470 540

Porcentaje
0% 0% 0% 13% 87% 100%

Nota. Esta Tabla 14 demuestra los resultados del factor contenido del programa, efectuado a los
funcionarios publicos quienes recibieron la induccion.
Como se puede observar en la Tabla 14, la informacidn otorgada corresponde al factor de contenido en

el cual trata acerca informacion general de la Institucidn tales como: los derechos, las obligaciones,
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mision, vision, objetivos, caracteristicas del puesto de trabajo y demas informacion general de la
empresa.

Figura 16

Induccion laboral, Factor — Contenido del programa
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Nota. Esta Figura 16 muestra el resultado de la variable induccion laboral, factor contenido del
programa.
El resultado presentado en la Figura 16 corresponde a los datos proporcionados de la Tabla 14,
referente al contenido del programa de induccion otorgada a los nuevos empleados que ingresaron a
trabajar en la Institucion Pablica.

Interpretacion

Con respecto al factor contenido del programa, el porcentaje mas alto que se observa
en la Figura 16 corresponde a la opcion “Siempre”, 1o que significa que los funcionarios
publicos mantuvieron un éptimo contenido en cuanto a competencias laborales que otorgaron
un buen entendimiento y desarrollo en sus funciones. Los empleados afirmaron que al
ingresar a trabajar en la Institucion Publica les informaron acerca de sus derechos y
obligaciones, también conocieron la historia de la empresa, la mision, vision y caracteristicas
del &mbito laboral, lo que generd confianza al momento de despejar las dudas que tenian

acerca de la organizacion.
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Tabla 15

Induccion Laboral (Nivel general)

Preguntas Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre Total

1. ¢Sesinti6 bienvenido al momento de su ingreso a - - - 15 93 108
la institucién?

2. ¢Considera que el Programa de Induccién tuvo - - - 7 101 108
aspectos positivos para el desenvolvimiento de
sus actividades?

3. Cuando ingreso a la Institucién puablica ;Le - - - 19 89 108
informaron sobre beneficios laborales, normas,
procedimiento, seguridad, higiene y proteccion
de la empresa?

4. (Fue suficiente el programa de induccion que - - - 42 66 108
recibi6?

5. ¢Seledio la oportunidad de aclarar sus dudas y 13 - - 32 63 108
expresar sus puntos de vista?

6. ¢Piensa usted que el espacio fisico donde recibié - - - 27 81 108
la induccién fue el adecuado para el mismo?

7. (Cree usted que el tiempo de la induccion fue el - - - 28 80 108
correcto?

8.  Su jefe inmediato, ¢Prepard a todo el 13 15 - - 80 108
departamento para recibirlo?

9.  Para conocer su departamento, ¢ Le fue asignada - 7 - - 101 108
una persona guia, responsable de su adaptacién?

10. En el momento de su induccion departamental, 11 - - - 97 108
¢Su jefe le brindé una retroalimentacion sobre los
objetivos y funciones?

11. ¢Recibié material didactico durante su - - - 23 85 108
induccién?

12. ¢Los medios audiovisuales utilizados fueron los - - - - 108 108
correctos?

13. Lainformacion expuesta en el material, ¢Fue de - - - - 108 108
su interés acerca de las politicas de la empresa?

14. ¢Su lugar de trabajo cuenta con los articulos que - 15 - 26 67 108
se requiere para realizar sus labores o
actividades?

15. ¢Ensu induccién le fue entregado el respectivo - - - - 108 108
manual?

16. ¢Se le informé sobre los derechos y obligaciones - - - 23 85 108
dentro de la Institucién Pablica?

17. Con el programa de Induccién recibido, ¢Llegé a - - - 25 83 108
conocer la historia de la Institucion pablica?

18. ;Se le dio a conocer la misién y vision tanto de la - - - 10 98 108
Institucion en si como de su departamento en su
induccién?

19. ;Considera que las caracteristicas de su puesto de - - - 12 96 108
empleo proporcionaron aportes para su
desempefio?

20. En el Programa de Induccion, ;Se le despejo las - - - - 108 108
dudas que en su momento tenia acerca de la
organizacién?

Total 37 37 0 289 1797 2160

Porcentaje 2% 2% 0% 13% 83% 100%
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Nota. Esta Tabla 15 muestra los resultados de la induccion laboral a nivel general, efectuado a los funcionarios

publicos quienes recibieron induccion laboral.

En referencia a la Tabla 15 acerca de la induccion laboral (nivel general), se trata de los datos
de los factores que intervienen en torno a dicha variable, que se encuentra de forma
generalizada para su tratamiento e interpretacion.

Interpretacion

En la Tabla 15 general se puede examinar que el proceso de induccion laboral de los
empleados que trabajan en una Institucion publica representa el 83% equivalente a “Siempre”.
Con ello, se puede evidenciar que la mayoria de los funcionarios publicos que tuvieron las
instrucciones y parametros necesarios para una correcta induccion.

El 83% de los funcionarios quienes recibieron la induccion en la Institucion Publica
mencionaron que los materiales didacticos y medios audiovisuales fueron entregados al
momento de efectuarse dicho proceso, ademas de su presentacion con cada una de las
unidades o departamentos. Sin embargo, existen novedades en cuanto al despacho de los
articulos que se requiere para elaborar sus actividades. Mencionaron que, en ocasiones debido
a la falta de material de trabajo, deben esperar en ocasiones semanas y gque en esas ocasiones
el propio empleado debe gestionar para continuar realizando sus labores diarias.

Ademas, existen un porcentaje muy bajo entre los funcionarios publicos encuestados
en donde explican que no han contado con la presencia de la maxima autoridad o del jefe
inmediato durante su presentacion con el equipo de trabajo; esto se debe a que, debido a las
competencias de las autoridades, se tiene planificado diferentes actividades tales como:
reuniones, conferencias, charlas, e incluso salidas de indole laboral. Sin embargo, cuando el
jefe se encuentra dentro de las oficinas, pues éste se encarga de presentar ante la empresa al
nuevo empleado, sin existir novedades que trasciendan sus actividades.

A continuacion, de los 108 empleados que representan el 59% de la poblacion

recibieron la induccion por parte de una Institucion Publica al momento de ingresar a trabajar,
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se procede a efectuar la segunda parte de la encuesta referente a los factores del desempefio

organizacional que se detallan a continuacion: factores resultados, calidad, apertura y

organizacion. Finalmente, se presentara una tabla a nivel general, de los resultados obtenidos

en cada uno de los factores de los servidores publicos que obtuvieron la induccion laboral.

Tablas de resultados. Factores de la variable desempefio organizacional

Tabla 16

Factor — Resultados (Servidores publicos que recibieron la induccion laboral)

Casi Algunas Casi )
Preguntas Nunca ) Siempre  Total
nunca veces siempre
¢ Es responsable en sus
o - - - 5 103 108
labores diarias?
¢La atencion que
brinda a los clientes es
- - 5 103 108
la adecuada?
¢Concluye las
actividades
N - - - 4 104 108
eficientemente?
¢Asume las tareas que
se le otorgan - - - 3 105 108
diariamente?
¢Accede a trabajar en
) - - - 5 103 108
equipo cuando es
netamente necesario?
Total 0 0 0 22 518 540
Porcentaje 0% 0% 0% 4% 96% 100%
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Nota. Esta Tabla 16 demuestra la informacion del factor resultados, efectuado a los funcionarios
publicos quienes recibieron la induccion.

Como se puede observar en la Tabla 16, la informacidn otorgada corresponde al factor de resultados
en el cual trata acerca de la responsabilidad en los procesos, la atencion brindada, los tiempos de
respuesta en la atencion al cliente y el trabajo efectuada con el equipo o departamento de los
funcionarios publicos quienes recibieron el programa de induccion.

Figura 17

Desempefio organizacional, Factor — Resultados
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Nota. Esta Figura 17 representa el resultado de la variable desempefio organizacional, factores
resultados.
* El 96% de los empleados encuestados se encuentran conformes con los resultados obtenidos en su
puesto de trabajo después de obtener una induccién laboral.
El resultado presentado en la Figura 17 corresponde a los datos proporcionados de la Tabla 16,
referente a los resultados obtenidos después de la induccion laboral otorgada a los nuevos empleados
en cumplimientos de sus funciones en la Institucion Pablica.

Interpretacion

Del total de funcionarios publicos encuestados que se refiere en la Figura 17 se puede

apreciar que, en cuanto al desempefio organizacional, el porcentaje mayor en referencia al

factor resultados corresponde a la opcion “Siempre”, tomando en cuenta que dichos
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funcionarios publicos recibieron una induccidn o guia por parte de la empresa. El porcentaje

que prosigue corresponde a la opcidn “Casi siempre”. Con ello, se concluye que los

empleados encuentran la forma de obtener un desempefio eficiente. Los empleados quienes

recibieron induccion laboral mencionaron que son responsables de sus labores diarias debido

a que poseen la informacion oportuna y el equipo de trabajo necesario para solucionar los

procesos de forma rapida; por ello, la atencion brindada al cliente es oportuna.

Tabla 17

Factor — Calidad (Servidores publicos que recibieron la induccién laboral)

Casi Algunas Casi _
Preguntas Nunca ) Siempre  Total
nunca veces siempre
¢Utiliza todo tipo de
_ - - - 4 104 108

recursos para cumplir con
su trabajo?
¢Organiza sus actividades

o - - - 4 104 108
diarias?
Su comportamiento con
los comparieros de - - - 3 105 108
trabajo, ¢Es el adecuado?
¢Su comportamiento y
trato hacia las personas - - - 3 105 108
externas son las correctas?
¢La calidad de su trabajo
llena las expectativas - - - - 108 108
esperadas??
Total 0 0 0 14 526 540
Porcentaje 0% 0% 0% 3%* 97% 100%

Nota. Esta Tabla 17 muestra los resultados del factor calidad, efectuado a los funcionarios publicos

quienes recibieron la induccion.
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Como se puede observar en la Tabla 17, la informacién otorgada corresponde al factor de calidad en el
cual trata acerca de los recursos utilizados, la organizacién de las actividades laborales, el
comportamiento con el equipo de trabajo y el trato hacia las personas externas de los funcionarios
publicos quienes recibieron el programa de induccion.

2108 servidores publicos encuestados y quienes recibieron una induccién laboral manifestaron estar
conformes con la calidad de trabajo obtenida, ademas de cumplir con las expectativas esperadas.

* El 3% de los empleados publicos encuestados quienes recibieron una induccion laboral, se
encuentran conformes con la calidad de sus actividades, con el equipo de trabajo y el comportamiento
y trato hacia las personas.

Figura 18

Desempefio organizacional, Factor — Calidad
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i Nunca

i Casi nunca
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97%

Nota. Esta Figura 18 muestra el resultado de la variable desempefio organizacional, factor calidad.
El resultado presentado en la Figura 18 corresponde a los datos proporcionados de la Tabla 17,
referente a la calidad del entorno laboral de los funcionarios publicos que recibieron la induccion
laboral; es decir, los recursos, el buen trato, la organizacidn, el comportamiento con el equipo de
trabajo y la calidad de trabajo.

Interpretacion
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En referencia al factor calidad de los funcionarios quienes recibieron una induccién
por parte de la Institucion publica, se puede observar que el porcentaje mayor corresponde a
la opcion “Siempre”. Con ello, se deduce que el desempefio en cuanto a la calidad laboral es
eficiente.

Los empleados afirmaron que, gracias a la induccién obtenida la calidad de sus
procesos es buena gracias a los recursos obtenidos, la organizacién de las actividades
encomendadas y el buen clima laboral que existe con el equipo de trabajo; eso permite que el
trato y buen comportamiento sea el adecuado y que la calidad del trabajo genere grandes
expectativas para la empresa.

Tabla 18

Factor — Apertura (Servidores publicos que recibieron la induccién laboral)

Casi  Alguna Casi

Preguntas Nunca .
nunca sveces siempre

Siempre  Total

Cuando existen opiniones
distintas, ¢ Trata de evitar - - - 23 85 108
los conflictos?

Al realizar sus tareas,
¢Presenta interés alguno

en efectuarlas? i i i 6 102 108
¢Analiza la situacion para
la resolucion de los
problemas? i i i i 108 108
. H 7
¢Piensa antes de actuar? i i i i 108 108
¢Muestra innovacion y
creatividad en su

e ,
desenvolvimiento laboral? i i i 9 99 108
Total 0 0 0 38 502 540
Porcentaje 0% 0% 0% 7% 93% 100%

Nota. Esta Tabla 18 corresponde al factor apertura efectuado a los funcionarios publicos

quienes recibieron la induccion.
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Como se puede observar en la Tabla 18, la informacion otorgada corresponde al factor
apertura en el cual trata acerca de la resolucién de conflictos, el interés de los procesos, la
innovacion y el desenvolvimiento en el puesto de trabajo de los funcionarios pablicos quienes

recibieron el programa de induccion.

Figura 19

Desempefio organizacional, Factor — Apertura
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Nota. Esta Figura 19 demuestra el resultado de la variable induccidn laboral, factor apertura.
El resultado presentado en la Figura 19 corresponde a los datos proporcionados de la Tabla 18 en el
cual los funcionarios pablicos quienes recibieron la capacitacion, exponen temas de resolucion de
conflictos, el interés de los procesos, la innovacion y el desenvolvimiento en el puesto de trabajo.
Interpretacion
Con respecto al factor apertura descrito en la Figura 19, se puede observar que el
porcentaje mayor corresponde a la opcidn “Siempre”, en referencia a la iniciativa o una

apertura laboral positiva, lo que evidencia que los funcionarios publicos quienes han tenido
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una induccion laboral, tienen iniciativa dentro del entorno organizacional para efectuar
distintas actividades dentro del entorno organizacional.

Referente al factor apertura, la mayoria de los empleados informaron que cuando
existen distintas opiniones es mucho mejor evitar los conflictos para tener un buen ambiente
laboral; debido a ello, existe un gran interés en las actividades delegadas en el equipo de
trabajo, la lluvia de ideas permitié agilizar las tareas y el asesoramiento facultd la orientacion
a los empleados a la generacion de grandes resultados. Ademas, ellos consideraron que es
necesario ser creativo para el buen desenvolvimiento laboral, asi la empresa no posea las
herramientas que permitan innovar, dichos empleados explicaron la importancia de ser
innovadores con los materiales que se obtengan en sus actividades para la gestion de
procesos.

Tabla 19

Factor — Organizacién (Servidores publicos que recibieron la induccion laboral)

Preguntas Nunca Casi  Algunas Casi Siempre  Total
nunca  veces siempre

¢ Se identifica con los - - - 11 97 108

objetivos departamentales?

¢Acata reglas y normas? - - - - 108 108

¢ES necesaria la supervision 54 54 - - - 108

constante por parte del

encargado de personal o por su

jefe directo??

¢Se esfuerza por alcanzar y - - - - 108 108
concluir sus objetivos

laborales?

¢Posee un manejo - - - - 108 108
confidencial acerca de la

informacién organizacional

en general?

Total 54 54 0 11 421 540
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Porcentaje 10% 10% 0% 2% 78% 100%

Nota. Esta Tabla 19 demuestra los resultados del factor organizacion efectuada los funcionarios

publicos quienes recibieron la induccion.

a54 funcionarios publicos encuestados indicaron que no es necesario contar con la supervision

constante por parte del encargado del personal o jefe directo /inmediato.

Como se puede observar en la Tabla 19, la informacidn otorgada corresponde al factor
organizacion en el cual se refiere a los objetivos departamentales, reglas, normas,
procedimientos, el esfuerzo por concluir los procesos y el manejo confidencia de la
informacion.

Figura 20

Desempefio organizacional, Factor — Organizacion

10%

10% Nunca Casi nunca

2%

Algunas veces Casi siempre

78% Siempre

Nota. Esta Figura 20 demuestra el resultado de la variable induccion laboral, factor organizacién.

El resultado presentado en la Figura 20 corresponde a los datos proporcionados de la Tabla 19 en el
cual los funcionarios publicos quienes recibieron la capacitacion, presentan temas referentes a la
identificacion de los objetivos de los departamentos, reglas, normas, procedimientos, el esfuerzo por
concluir los procesos y el manejo confidencia de la informacion.

Interpretacion
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Referente al desempefio en el factor organizacion, se puede apreciar que el porcentaje
mayor corresponde a la opcion “Siempre”. Por ello, el resultado de esta encuesta refiere al
nivel 6ptimo de desempefio en las actividades del departamento y la organizacion.

En el &mbito de organizacion, los empleados que recibieron induccion laboral
confirman que identifican a cabalidad los objetivos departamentales, acatan las 6rdenes y las
funciones de su puesto de trabajo sin inconvenientes.

Sin embargo, la supervisién sigue siendo prudencial para algunos funcionarios
publicos puesto que el jefe inmediato debe revisar algunas actividades segln el nivel de
prioridad; en este caso, los empleados manifestaron que no tienen inconveniente la revision y
correccion de sus actividades puesto que desean alcanzar sus objetivos. Para ello, consideran
de gran importancia el manejo confidencial de la informacion que poseen con el prop6sito de
evitar el mal manejo de la informacion organizacional.

Ademas, los funcionarios publicos manifiestan la importancia de cumplir con el rol
dentro del puesto de trabajo, principalmente el manejo de la informacidn confidencial puesto
que conocen sus obligaciones dentro de la Institucion y las consecuencias que se generaria en
el desfase de informacion confidencial de la empresa. Por ello, dichos funcionarios cumplen
con el reglamento de la institucion y con su participacion en las actividades que le fueren
encomendadas; por ello, en el cuadro detallado no registra porcentaje de empleados que no
fuesen acatar dicha normativa.

A continuacion, de los 108 empleados que representan el 59% de la poblacién
recibieron la induccion por parte de una Institucion Publica al momento de ingresar a trabajar,
se procede a presentar la tabla a nivel general, con los datos relevantes registrados en las
encuestas como resultados obtenidos de cada uno de los factores de las variables de estudio

relacionadas en un nivel generalizado.
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Tabla 20

Desemperio organizacional (Nivel general)

Casi Algunas Casi .
Preguntas Nunca . Siempre Total
nunca veces siempre
¢Es responsable en sus labores diarias? - - - 5 103 108
¢La atencion que brinda a los clientes es la
- - 5 103 108
adecuada?
¢Concluye las actividades eficientemente? - - - 4 104 108
¢Asume las tareas que se le otorgan diariamente? - - - 3 105 108
¢Accede a trabajar en equipo cuando es
. - - - 5 103 108
netamente necesario?
¢ Utiliza todo tipo de recursos para cumplir con
. - - - 4 104 108
su trabajo?
¢;Organiza sus actividades diarias? - - - 4 104 108
Su comportamiento con los compafieros de
. - - - 3 105 108
trabajo, ¢Es el adecuado?
¢Su comportamiento y trato hacia las personas
- - - 3 105 108
externas son las correctas?
¢La calidad de su trabajo llena las expectativas
- - - - 108 108
esperadas?
Cuando existen opiniones distintas, ¢ Trata de
] ) - - - 23 85 108
evitar los conflictos?
Al realizar sus tareas, ¢Presenta interés alguno
- - - 6 102 108
en efectuarlas?
¢Analiza la situacion para la resolucion de los
- - - - 108 108
problemas?
¢Piensa antes de actuar? - - - - 108 108
¢Muestra innovacion y creatividad en su
o - - - 9 99 108
desenvolvimiento laboral?
¢Se identifica con los objetivos departamentales? - - - 11 97 108
¢Acata reglas y normas? - - - - 108 108
¢Es necesaria la supervision constante por parte
54 54 - - - 108

del encargado de personal o por su jefe directo?
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¢Se esfuerza por alcanzar y concluir sus objetivos

- - - - 108 108
laborales?
¢Posee un manejo confidencial acerca de la
. » L - - - - 108 108
informacidn organizacional en general?
Total 54 54 0 85 1967 2160
Porcentaje 3% 3% 0% 4% 91% 100%

Nota. Esta Tabla 20 muestra los resultados del desempefio organizacional a nivel general,
efectuado a los funcionarios publicos quienes recibieron induccion laboral.
En referencia a la Tabla 20, la informacion que registra representa a la evaluacion de los
factores que intervienen en el desempefio organizacional de los empleados que recibieron la
induccidn laboral en la Institucién Publica y se encuentra de forma general para su
tratamiento e interpretacion.

Interpretacion

En la tabla general se puede examinar que el desempefio organizacional de los
empleados que trabajan en una Institucion publica representa el 91% equivalente a “Siempre”.
Con ello, se evidencia que la mayoria de los funcionarios publicos registraron un desempefio
eficiente gracias a la correcta induccion que obtuvieron.

Gréfico general — Resultados de la variable desempefio organizacional de los
funcionarios publicos con y sin proceso de induccién laboral
Figura 21

Figura general de la variable desempefio organizacional. Factor Resultados
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Nota. Como se puede observar en la Figura 21, los datos representan el resultado de la
variable desempefio organizacional, factor organizacion.

Segun el analisis en referencia a la Figura 21, los empleados publicos quienes obtuvieron su
induccion laboral desde el inicio de sus funciones laborales, han registrado un mayor nivel en
el factor organizacion de la variable del desempefio organizacional, a diferencia de los
funcionarios quienes no recibieron la induccién. Por ende, significa que los empleados con
induccidn poseen mayor porcentaje en competencias dentro del entorno organizacional.
Figura 22

Figura general de la variable desempefio organizacional. Factor Calidad

132



120%

100% 97%

80%

60%

40%

28%

23%
20% . ’
20% 17%
12%

0,
3% 0% 0% 0%
0%

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES CASI NUNCA NUNCA
B CON INDUCCION SIN INDUCCION

Nota. Como se puede observar en la Figura 22, los datos representan el resultado de la
variable desempefio organizacional, factor calidad.
En referencia a la Figura 22 segun los datos estadisticos, los empleados publicos quienes
obtuvieron su induccién laboral desde el inicio de sus funciones laborales, han registrado un
mayor nivel en el factor calidad de la variable del desempefio organizacional, a diferencia de
los funcionarios quienes no recibieron la induccion. Por ende, la induccion es necesaria para
fidelizar, entrenar, orientar y mejorar la aptitud y calidad en las actividades de los empleados.
Figura 23

Figura general de la variable desempefio organizacional. Factor Apertura
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Nota. Como se puede observar en la Figura 23, los datos representan el resultado de la
variable desempefio organizacional, factor apertura. Fuente: Encuesta aplicada a los
funcionarios publicos en general.

En referencia a la Figura 23, los resultados muestran que los funcionarios publicos quienes
obtuvieron su induccidn laboral desde el inicio de sus funciones laborales, han registrado un
mayor nivel en el factor apertura de la variable del desempefio organizacional, a diferencia de
los funcionarios quienes no recibieron la induccion. Por ende, es necesario contar con una
capacitacion que permita solucionar los conflictos que se presenten dentro de una
organizacion, aumentar el interés en realizar los procesos, maximizar la innovaciény la

creatividad durante sus actividades laborales.

Figura 24

Figura general de la variable desempefio organizacional. Factor Organizacion.
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Nota. Como se puede observar en la Figura 24, los datos representan el resultado de la variable
desempefio organizacional, factor organizacion. Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios publicos
en general.

En referencia a la Figura 24, los resultados exponen que los funcionarios publicos quienes
obtuvieron su induccion laboral desde el inicio de sus funciones laborales, han registrado un
mayor nivel en el factor organizacion de la variable del desempefio organizacional, a
diferencia de los funcionarios quienes no recibieron la induccion. Por ende, para la
identificacion de los objetivos, el conocimiento de las reglas, normas y el manejo de
informacion organizacional es importante contar con la respectiva induccion, asi se evitara el
cometimiento de errores durante la ejecucion de las tareas y el mal manejo de la informacion.
Analisis de los resultados

Comprobacion de la Hipotesis
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Para la conclusién del problema planteado en esta investigacion a través de la
hipétesis, se utilizara el test estadistico CHI cuadrado, con el propdsito de comprobar la
relacion existente que tienen las variables.

Modelo Logico

Hipdtesis nula

Ho: El sistema integral de induccién no incide en el desempefio organizacional en los
servidores de la institucién publica ubicada en la ciudad de Guayaquil.

Hipdtesis alternativa

H1: El sistema integral de induccién incide en el desempefio organizacional de
servidores de la institucion publica ubicada en la ciudad de Guayaquil.

Modelo Matemético

HO:O=E

Ha: O#E

Estimador estadistico

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

frecuencias esperadas o tedrica con la formula del CHI-cuadrado

O-E)?

Dénde:

XC2 = CHiI-cuadrado

> = Sumatoria.

O = Frecuencia observada.
E = Frecuencia esperada.

Nivel de significacion
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El nivel de significancia permitird obtener un punto de corte, en el cual se podra
definir dos divisiones excluyentes y exhaustivas de rechazo y no rechazo.
Se identificara con el simbolo a. Los valores caracteristicos son 0.01, 0.05 0 0.10. Para

la prueba de esta investigacion, el valor tipico establecido sera 0.05 o en su forma porcentual

5%.
a=0.05
1-0,05=0,95
95% de Confiabilidad
Grados de libertad
Gl=(f-1)(c-1)
Gl=2-1)(5-1)
Gl=(1) (4)
Gl=4

Tabla 21

Distribuciéon CHI cuadrado

v/p 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1

1 10,8274  9,1404 7,8794  6,6349 50239  3,8115  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 77,8147  6,2514
4 18,4662 16,4238 14,8602 13,2767 11,1433 9,4877  7,7794

5 20,5147 18,3854 16,7496 15,0863 12,8325 11,0705 9,2363

(o3}

22,4575 20,24491 18,5475 16,8119 14,4494 12,5916 10,6446

Nota. Esta Tabla 21 corresponde a los valores de la distribucién CHI cuadrado y se obtiene un
valor en especifico una vez que se obtiene el resultado del célculo del nivel de significacion y

los grados de libertad.
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Para un nivel de significacion x=0.05 y 4 grados de libertad, de acuerdo en la Tabla
21 trabajando con cinco columnas (siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca, nunca) y
dos filas (dos preguntas de la variable independiente y la variable dependiente), se acepta la
hipotesis
nula Ho si el valor de JI2 es < = menor o igual al valor de JI2 tabular (9,4877), caso contrario
se rechazard y se aceptara la hipotesis alterna Hi.
Tabla 22

Resumen de datos para el tratamiento estadistico

Casi  Algunas Casi _
Preguntas Nunca ] Siempre Total
Nunca  veces  siempre

Se realiz6 un sistema de

_ _ 75 0 1 0 107 183
induccidn oportuna

Se potencializa al interior de la

institucion el desempefio y las 94 6 0 0 83 183
competencias profesionales

Total 169 6 1 0 190 366

Nota. Esta Tabla 22 representa la recoleccion de datos de dos preguntas efectuadas bajo las
variables de induccidn laboral y desempefio organizacional.

En referencia a la Tabla 22, dichos datos son fundamentales para el tratamiento y
procesamiento estadistico puesto que, con las opiniones vertidas por los empleados de una
Institucion Publica ubicada en la ciudad de Guayaquil a traves de preguntas esenciales, se
puede realizar la escala de medicidn y asi poder asignar un valor por cada una de las variables

de este proyecto de investigacion.
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Tabla 23

Tabla de frecuencias

Fo fe (fo-fe) (fo-fe)2 (fo-fe)2/fe
75 84,5 -9,5 90 1,07
94 84,5 9,5 90 1,07
0 3 -3 9 3,00
6 3 3 9 3,00
1 0,5 0,5 0 0,50
0 0,5 -0,5 0 0,50
0 0 0 0 0,00
0 0 0 0 0,00
107 95 12 144 1,52
83 95 -12 144 1,52
366 366 0 487 12,17

Nota. Esta Tabla 23 corresponde a las frecuencias observadas para la obtencién de la frecuencia
esperada y calculo del valor CHI cuadrado. Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de una
Institucion publica ubicada en la ciudad de Guayaquil.
En referencia a la Tabla 23, esta herramienta estadistica contiene un resumen distribuido y organizado
de datos con el que se puede resolver una situacion o interpretar resultados con el fin de mejorar un
proceso, procedimiento o resolver una hipoétesis.

Representacion grafica del valor CHI cuadrado

Una vez efectuado el calculo para hallar la frecuencia esperada y el valor de CHI
cuadrado, se obtuvo los siguientes datos:

Valor calculado: 12,17

Valor de la tabla: 9.4877

Es decir:

CHlI-cuadrado real 12,1

CHI-cuadrado teérico 9,5
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Figura 25

Distribucién CHI cuadrada

Calculo del Chi-cuadrado

20 29 22 23 24 35 W W W N

Nota. Esta Figura 25 demuestra la elaboracion grafica de la distribucién CHI cuadrado para el
analisis de las variables de estudio.

En referencia a la Figura 25, el calculo del CHI cuadrado de Pearson es un metodo o
procedimiento estadistico que se utiliza para establecer si existe un contraste caracteristico o
representativo entre los resultados esperados y la presuncion de lo investigado; en este caso,

la hipotesis presentada en este proyecto; y, de esa forma poder evaluar su diferencia o efecto.

Tabla 24

Correlacion
Variables Columna 1 Columna 2
Induccioén Laboral 1
Desempefio 0,987 1

Organizacional

Nota. La Tabla 24 representa el resultado de la correlacién entre las dos variables: induccion

laboral y desempefio organizacional.
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En referencia a la Tabla 24, esta técnica permite indicar si existe 0 no dos variables que se
encuentren relacionadas; es decir, conocer el efecto que tiene la variable 1 cuando la variable
2 cambia y de esa forma conocer su relacion estadistica entre ellas.

Segundo método de comprobacidn. Coeficiente de Correlacidon de Pearson

r=cov(X,y)/Sx.Sy

r: Coeficiente de correlacién de Pearson

cov(x,y): Covarianza entre Xe Y Calculo del coeficiente de

correlacion de Pearson

Sx: Desviacion estandar de X

Sy: Desviacion estandar de Y = 0,987395096
Figura 26
Coeficiente correlacional de Pearson
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Nota. Esta Figura 26 representa la elaboracion grafica del Coeficiente correlacional de Pearson

En referencia a la Figura 26, el calculo para hallar la correlacion entre las dos variables
presentadas en este proyecto, con el propdsito de medir su relacion estadistica, se determin6

lo siguiente:
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Si r es mayor a 0, entonces la correlacion lineal es positiva y entre mas se aproxime al
valor 1, mas fuerte sera su correlacion.

Como se puede observar el resultado de la correlacion es 0,98; por lo tanto, la
correlacion existente entre la variable induccion laboral y desempefio organizacional es
positivo, se encuentran asociadas.

Decision de rechazo de hipdtesis.

Segun los resultados del calculo efectuado con la férmula del CHI cuadrado, el valor
obtenido (12.17) es més alto que el valor registrado en la tabla de distribucion (9.48). Por ello,
se acepta como hipotesis resultante, la alternativa Hi: El sistema integral de induccidn incide
en el desempefio organizacional de servidores de la institucion puablica ubicada en la ciudad
de Guayaquil.

Se rechaza la hipétesis Ho: El sistema integral de induccion no incide en el desempefio

organizacional en los servidores de la institucion publica ubicada en la ciudad de Guayaquil.

Capitulo 4
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Objetivo General

Disefiar un plan estratégico de induccion de personal para fortalecer su proceso
onboarding e integracion al entorno laboral, a fin de mejorar los resultados del desempefio
organizacional evidenciados en la encuesta efectuada a los empleados de una Institucion
Publica ubicada en la ciudad de Guayaquil.
Objetivo Especifico

e Elaborar un manual que ofrezca informacion general de la Institucion Publica
(historia, trayectoria, funcionamiento, convenios, crecimiento)

e Elaborar un programa de induccion y reinduccion del direccionamiento
estratégico de la Institucion Pablica: mision, vision, valores, politicas de
operacion, estructura organizacional, modelo de operacion de procesos,
derechos y obligaciones.

e Proponer un programa de integracion para promover la socializacion con el
equipo de trabajo de las Unidades departamentales.

Acciones de la propuesta

El presente proyecto de investigacion presenta un plan de accién basado en
estrategias, las cuales permitirdn cumplir con cada uno de los objetivos especificos
planteados, mismos que forjaran el mejoramiento e innovacion del proceso de induccion
laboral de los nuevos empleados que ingresan a laborar en una Institucion Publica ubicada en
la ciudad de Guayaquil y la reinduccion de aquellos funcionarios publicos quienes necesitan
de retroalimentacion para mejorar sus actividades. Esto constituye una guia que propone una
estructura de participacién y responsabilidad que consienta la incorporacién de nuevos
conocimientos, involucrando al talento humano para su buen desempefio dentro de la

organizacion.
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A continuacidn, se presenta la informacién de las estrategias por cada objetivo
especifico formulado en esta investigacion.
Tabla 25

Acciones de la Propuesta - Objetivo Especifico 1

Elaborar un manual que ofrezca informacién general de la
OBJETIVO

B Institucion Publica (historia, trayectoria, funcionamiento,
ESPECIFICO

convenios, crecimiento)

Estrategias

= El seguimiento y promocién de la cultura organizacional estara a cargo de la
Unidad de Gestion del Talento Humano, en el cual deberan elaborar la cronologia e
historia de la Institucion Publica.

= El calendario de actividades y cronograma de participacion estara a cargo de la
Unidad de Gestion del Talento Humano.

= Ladifusién de la socializacion organizacional estara a cargo de la Direccion de
Comunicacién Social y el departamento de Tecnologia de la Informacién.

= El material informativo deberd estar disponibles y entregarse de manera inmediata.

Esta actividad estara a cargo de la Unidad de Gestion del Talento Humano.

Nota. Esta Tabla 25 denota el detalle de las estrategias propuestas para el objetivo especifico

1.

En referencia a la Tabla 25, estas estrategias abarcan la planificacion, el seguimiento, la
promocidn, y la difusion de actividades que permitan incorporar al nuevo talento humano con
la organizacién y con su equipo de trabajo. Para ello, es necesario contar con actividades
planificadas para brindar informacion completa y veraz de la Institucion Publica, el material
informativo es de gran importancia para conocer los aspectos de la empresa, tales como: su
organigrama, historia, trayectoria, funcionamiento, crecimiento, decisiones estratégicas y
convenios que mantiene dicho establecimiento con demas instituciones estatales,

suministrando informacion clara acerca de los hechos ocurridos con el paso del tiempo y las
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acciones tomadas durante su evolucion. Con ello, facilita la interpretacién del nuevo
empleado a través de la generacion de valor y su esfuerzo al cambio, favoreciendo su
adaptabilidad y contribuyendo con su proceso de adaptacion.

Tabla 26

Acciones de la Propuesta - Objetivo Especifico 2

Elaborar un programa de induccion y reinduccion del direccionamiento estratégico
OBJETIVO
ESPECIFICO

de la Institucién Publica: mision, vision, valores, politicas de operacidn, estructura

organizacional, modelo de operacion de procesos, derechos y obligaciones.

Estrategias

= La Coordinacion General de Planificacion debera elaborar un programa de induccién y
reinduccion de la Institucion Pablica en el cual se obtenga informacion histérica y actual, tanto de
la matriz, asi como de sus dependencias ubicadas en las diferentes provincias del Ecuador.

=  Programacion de servicios de auditoria que estara confirmado por personas capacitadas y
profesionales en dicho &mbito. Esta actividad sera supervisada por la Unidad de Talento Humano.

= Lasocializacion debera difundirse por el departamento de Comunicacion Social.

= Elcronograma de reinduccion deberéa estar a cargo de la Unidad de Gestion del Talento Humano

y debera efectuarse en determinados periodos de tiempo, de forma estratégica.

Nota. Esta Tabla 26 especifica el detalle de las estrategias propuestas para el objetivo
especifico 2 que radica en la elaboracidn de un programa de induccion y reinduccion del

direccionamiento estratégico de la Institucion Publica.

En referencia a la Tabla 26, estas estrategias comprenden la elaboracién del manual que
contenga informacion acerca de: la vision, mision, valores, derechos, obligaciones,
prohibiciones, reglamento interno, normas de medio ambiente y que debe ser actualizada
debido a que, cada cierto tiempo las empresas desean innovar con el propdsito de mejorar sus
estandares de calidad y contribuir con la definicion de la estructura general de la Institucion,

asi como también de su cultura y el rol que cumple para el Estado.
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Tabla 27

Acciones de la Propuesta - Objetivo Especifico 3

OBJETIVO Proponer un programa de integracion para promover la socializacion con el equipo de

ESPECIFICO trabajo de las Unidades departamentales.

Estrategias

= Animar a las personas a aplicar sus conocimientos para el desarrollo de sus fortalezas. Para ello es
necesario efectuar evaluaciones de desempefio.

= Mostrar Incentivo mediante el reconocimiento del buen trabajo. Se puede realizar mediante
acciones empleadas para valorar el trabajo realizado y su adaptacion en el entorno de trabajo.

= Crear oportunidades de desarrollo profesional mediante capacitaciones que fortalezcan los
conocimientos.

= Eldepartamento de tecnologia de la Informacién debera proveer un equipo de computo actualizado
y el software que necesite. Ademas, de la entrega de credenciales para el acceso al sistema

software, correo o software de sus funciones.

Nota. Esta Tabla 27 determina el detalle de las estrategias propuestas para el objetivo
especifico 3 que consiste en proponer un programa de integracion para promover la

socializacion con el equipo de trabajo y los departamentos de la Institucion publica.

En referencia a la Tabla 27, estas estrategias comprenden la animacion e incentivacion para
los funcionarios publicos, mediante la generacion de oportunidades en el mejoramiento de sus
actividades y roles en el puesto de trabajo, creando oportunidades de mejorar y desarrollo
personal y profesional a través de capacitaciones. Para ello, es necesario que los empleados
accedan a nuevas tecnologias que les permitan controlar sus procesos, aumentar su

productividad reduciendo los tiempos de espera y aumentando su nivel competitivo.
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Andlisis financiero

Una vez disefiada las acciones de propuesta para este proyecto de investigacion, se
formuld un analisis financiero con el fin de ofrecer un presupuesto equitativo para contribuir
con la induccion laboral, a través de datos obtenidos y asi evaluar su rentabilidad a través de
nuevos conocimientos y el buen desarrollo laboral de los funcionarios publicos.

Tabla 28

Plan renovado de Capacitacion y Fortalecimiento.

Estrategias Monto Periodo

Material informativo (Edicion, Impresion, Reproduccion,
Publicaciones, Suscripciones, Fotocopiado, Traduccion,

_, o ] L $2.500,00 Semestral
Empastado, Enmarcacion, Serigrafia, Fotografia, carnetizacion,

Filmacion, e Imagenes Satelitales).

Seguimiento y promocion de la cultura organizacional. $1.800,00 Mensual
Calendario de actividades y cronograma de participacion. $- Mensual
Difusion y socialization organizacional. $- Semanal
Programas de induccion. $16.700,00 Mensual
Programa de reinduccion y capacitacion. $12.900,00 Mensual
Servicio de Auditoria. $3,500,00  Anual
Incentivos laborales. $1.000,00 Trimestral
Cronograma de capacitacion tecnoldgica. $- Trimestral
Cronograma de evaluacion de desempefio. $500,00 Semestral
TOTAL $ $38.900,00

Nota. Esta Tabla 28 establece el detalle de las estrategias propuestas para el Plan de Capacitacion.
Interpretacion:
Como se observa en la Tabla 28 acerca del presupuesto planteado por este proyecto de
tesis destinado a la induccion laboral, el plan renovado para capacitacion y fortalecimiento
propone a la Institucion Pablica con sede en Guayaquil cambios significativos con

modalidades de capacitacion de un 80% online y 20% presencial (en su lugar de trabajo) para
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que los servidores publicos no tengan inconvenientes en cuanto a tiempo y lugar de traslado.
Con la modalidad virtual, el servidor publico podréa conectarse en cualquier lugar para cumplir
con su horario de formacion. Adicionalmente, el monto asignado para la promocion
institucional (edicidn, impresion, filmacion, iméagenes, folletos, etc.) debera tener un leve
aumento en comparacion con el periodo 2022, puesto que es importante la difusion de las
actividades que realiza la Institucion Pablica y la capacitacion de servidores publicos también
contara con un leve aumento en su presupuesto con el propdsito de acreditar la instruccion y
formacion de los empleados.

Las estrategias del Plan de Capacitacion son de vital importancia porque con ellos, el
nuevo empleado obtendra informacién valiosa para su desarrollo profesional dentro de la
organizacion; por ello, los montos y periodos destinados para su ejecucion seran los
siguientes:

e Para la difusion de informacion que contiene historia, evolucion, asi como también
las funciones que realiza la Institucion Publica con el Estado sera de $2.500,00
(Dos Mil Quinientos con 00/100 délares de los Estados Unidos de Norteamérica) y
se realizaran de forma semestral.

e El seguimiento y la promocién de la cultura organizacional obtendra un monto de
$1.800,00 (Mil Ochocientos con 00/100 ddlares de los Estados Unidos de
Norteamérica) y se ejecutara de forma mensual.

e El calendario de programas y actividades no tendra costo alguno y estara a cargo de
la Unidad de Talento Humano para su correcto desarrollo y ejecucion.

e Ladifusion y socializacion organizacional no tendra costo alguno y estara a cargo
de la Unidad de Talento Humano, Unidad de Comunicacion y Unidad Tecnoldgica.

e El programa de induccion contard con un presupuesto de: $16.700 (Diez y Seis Mil

Setecientos con 00/100 dolares de los Estados Unidos de Norteamérica) y se
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realizaran de forma mensual (Este proceso esta sujeto a cambios dependiendo del
ingreso de nuevos empleados a la organizacion)

e Los programas de reinduccion y capacitacion se ejecutardn con un monto de
$12.900,00 (Doce Mil Novecientos con 00/100 ddlares de los Estados Unidos de
Norteamérica) y se efectuard de forma mensual.

e El servicio de auditoria contara con un presupuesto de $3.500,00 (Tres Mil
Quinientos con 00/100 ddlares de los Estados Unidos de Norteamérica) y se
cumplira en el lapso de un afo; es decir, anualmente.

e Los incentivos laborales cuentan con un monto de $1.000,00 (Mil délares con
00/100 ddlares de los Estados Unidos de Norteamérica) y se realizaran de forma
trimestral.

e El cronograma de capacitaciones en el ambito tecnoldgico no contara con
presupuesto y estard a cargo de la Unidad de Talento Humano y la Unidad
Tecnologica.

e El cronograma de evaluacion de desempefio cuenta con un monto de $500,00
(Quinientos ddlares con 00/100 dolares de los Estados Unidos de Norteamérica) y
se desarrollara de forma semestral.

Conclusiones
Con el desarrollo y la presentacion de los resultados de este proyecto de investigacion
mediante su analisis e interpretacion, se llego a establecer las siguientes conclusiones:

e De acuerdo al objetivo en cuanto al marco tedrico se puede concluir que las
teorias proyectadas en el marco tedrico, correspondientes a los distintos
autores como: la teoria de Chiavenato (2007) acerca del mercado y la
induccion laboral; Maslow (2007) con su teoria de la motivacion humana;

Rensis Likert (2021) con la teoria del clima organizacional; y, Warren Benis
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(2013) con la teoria del desempefio organizacional, dieron el aporte tedrico
para comprender y determinar el orden de los componentes que son necesarios
dentro de un programa de induccion laboral, enfocando la importancia de
conocer la informacion, las actividades que se desempefian dentro de la
Institucion pablica y la necesidad de contar con capacitaciones que refuercen
los conocimientos y habilidades del personal. En base a este contexto, se
analizaron las faltas concurrentes que conllevaron a originar errores en cuanto
al desconocimiento de las funciones laborales de los empleados, la falta de
informacion a nivel institucional al no contar con datos actualizados para su
personal.

Por lo tanto, las teorias enfocadas en el marco conceptual de este proyecto tales
como: la comunicacion, el comportamiento, la cultura, el equipo de trabajo, el
rendimiento, asi como la comunicacion organizacional permitieron reconocer
la importancia, justificar el objetivo de este estudio y fundamentar la relacion
existente entre las variables examinadas. Con ello, se logré obtener la
perspectiva analitica de los errores cometidos en cuanto a la induccién laboral
dentro de la Institucion publica en base a los antecedentes expuestos en dicha
organizacion

De acuerdo al objetivo en cuanto al marco referencial se puede concluir que los
objetivos especificos evalUan la importancia que existe en los niveles que se
presentan en este trabajo de investigacion, para lo cual conlleva que la
informacion sea la utilizada para el buen desempefio y adaptacion en las
funciones dentro de la perspectiva de induccion esto que es se ejecuten
procesos dentro de la empresa por medio del cual se pudo detectar un impacto

positivo en el empleado al recibir informacion precisa.
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Se concluye en estudios anteriores que el desempefio organizacional es parte
del objetivo ya que permite medir el éxito de la organizacion y el enfoque de
cada una de las metas establecidas entre estas esta la cultura organizacional,
ambiente laboral excelente, ubicar las responsabilidades y la resolucién de
conflictos, factores que influyen en determinar un nivel 6ptimo del desempefio
organizacional entrelazado con la responsabilidad social.

* La institucién publica presenta un disefio metodologico obsoleto y
discontinuo que impide la recopilacién precisa de informacidn necesaria para
evaluar de manera efectiva la capacitacion de los nuevos servidores publicos y,
por ende, dificulta la evaluacion de su desempefio dentro de la organizacion.

* La institucion publica carece de un plan de accion adecuado para reformar el
programa de orientacion existente, de manera que se adapte a las necesidades y
responsabilidades individuales de cada funcionario pablico. Esto se hace
necesario para mejorar el rendimiento de los empleados y promover un
enfoque de mejora continua en la organizacion.

La institucion no cuenta con un manual de induccion laboral, elaborada
aproximadamente hace 8 afios. Sin embargo, no se aprovecha de forma
adecuada este instrumento, debido a las declaraciones obtenidas de la muestra
de personas encuestadas. En las respuestas se pueden observar que un
porcentaje de empleados afirmaron no haber tenido una capacitacion,
dificultando el conocimiento necesario de la informacion en general (misién,
visién, valores, objetivos) asi como también de las ocupaciones de su puesto de
trabajo, afectando de esa forma el desempefio organizacional, el crecimiento

institucional e incluso el sentimiento de inseguridad laboral.
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Se evidencia que, para obtener un buen desempefio organizacional, la
Institucion publica escogida para esta investigacion precisa del buen manejo de
la induccidn laboral, puesto que incide en el desarrollo de sus procesos,
mejorando las habilidades de sus empleados, capacitandolos en técnicas y
métodos para que sus tiempos de respuesta sean claras e inmediatas, lo cual se
comprueba en la hipotesis planteada.

Durante el proceso de induccidn, el nuevo personal rara vez es guiado por las
instalaciones y unidades de la Institucion Publica. Ademas, El jefe inmediato
no presenta de manera formal al empleado nuevo, lo cual genera desconfianza
en su primer dia de trabajo.

Algunos empleados prefieren trabajar de forma individual, aun cuando se trata
de procesos que pueden efectuarse de forma grupal para elevar su eficiencia 'y
minimizar tiempos de ejecucion.

La Unidad de Talento Humano posee el personal capacitado y experimentado
para efectuar la induccién laboral. Sin embargo, durante el afio 2022, cuando la
ciudad de Guayaquil aiin se encontraba en la fase de emergencia por la
pandemia SARS cov-2, existieron renuncias, despidos, e incluso algunos
funcionarios publicos continuaban realizando sus actividades mediante el
teletrabajo, mientras que otro grupo se presentaba a trabajar de forma
presencial mediante un cronograma lo que impedia que los empleados nuevos
obtuvieran su induccion en el momento preciso.

Los empleados quienes recibieron la induccion laboral mencionaron que,
durante la induccion, no se le ha brindado toda la informacion necesaria antes

de integrarse al puesto de trabajo, asegurando que en el transcurso de sus
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actividades fueron conocimiento demas funciones, lo que generé mayor carga
laboral.

Algunos empleados no cuentan con la facultad de expresar sus propias ideas
puesto que dependen de la validacion de terceras personas, lo cual no pueden
expresar sus habilidades.

El desempefio de los funcionarios publicos que no tuvieron la induccién
laboral tiene por calificacion MEDIO, lo que afect6 su crecimiento laboral, su
seguridad en la toma de decisiones y el tiempo de ejecucion de sus actividades;
ademas, debido a la rotacién de puestos de trabajo que se efectuaron en el afio
2022 por la emergencia activa de la pandemia SARS cov-2, afecto el
comportamiento del empleado puesto que no sabian con quién acudir cuando
se presentaba algun problema, perjudicando de esa forma el tiempo de
respuesta al cliente y el cumplimiento de los objetivos.

El proceso de induccidn laboral es de gran relevancia ya que, con ello, el
nuevo personal llega a presentarse con sus compafieros de trabajo, busca
interactuar con el area, incrementa su conocimiento en las gestiones
primordiales y la manera en ejecutarlas de forma correcta, aumenta su felicidad
y a su vez incrementa su productividad, contribuyendo de tal forma con el
desempefio organizacional y la integracion en general.

A través de los factores, se logré identificar causas que intervienen en el
desempleo organizacional, tales como: El inadecuado manejo de recursos para
el cumplimiento de sus labores, la necesidad de supervision constante para
realizar sus actividades, la inadecuada atencion brindada al cliente, ademas de

no tener la claridad de las funciones del puesto de trabajo por la falta de
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informacion. Estos factores generan un bajo rendimiento en los empleados, lo
cual perjudica el desempefio organizacional.

Si bien es cierto, las variables induccion y desempefio son fundamentales entre
si para la generacion de resultados. Sin embargo, no dependen entre si, pero
son necesarios porque la induccion incentiva a la generacion de resultados
positivos y como consecuencia el incremento del desempefio en toda
organizacion.

La institucién pablica no posee un registro o control de las inducciones
efectuadas durante el afio, posee un cronograma de capacitaciones dirigidas a
distintos departamentos, mismos que no llegan a todos los funcionarios de
dichas Unidades debido a la rotacion de personal, cambios de horarios o
actividades fuera de oficina.

No existe un plan de mejora en funcion al desempefio organizacional, lo que

impide el desarrollo, la motivacion y el crecimiento laboral de sus empleados.

Recomendaciones

Se recomienda realizar investigaciones futuras que permitan estudiar otras
variables que se puedan ser relacionadas o que influyan sobre las variables del
estudio actual, manteniendo el enfoque de importancia sobre el desempefio
organizacional de los colaboradores de todos los niveles jerarquicos.

Se debe realizar investigaciones y comparaciones de mejoras que hayan
presentado otras empresas a nivel nacional e internacional a manera de marco
referencial como punto de partida para implementar mejoras dentro de los
procesos de induccion y evaluacion de desempefio.

En cuanto al disefio metodolégico, la incidencia de las normas internacionales

de trabajo tales como las normativas de la OIT han prevalecido el derecho del
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trabajador y su ordenamiento juridico; ademas, la ratificacion de sus convenios
internacionales con la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT permite
mejorar las relaciones interpersonales dentro de las Instituciones Pablicas, en
el cual se define el proceso de formacion y capacitacién donde se recomienda
la documentacion de sus procesos, la presentacion de la informacion
empresarial desde sus instalaciones, entorno, historia, actividades y metas,
proponiendo modelos de guias en flujograma para su proceso de induccion y
las evaluaciones que puedan explicar las caracteristicas observadas en el
ambiente laboral. el desarrollo de las habilidades de integracion del servidor
publico a la cultura organizacional, estimulando de esa forma el aprendizaje
continuo en un contexto metodoldgico util, integral, flexible e interactivo.

De acuerdo a la induccién se debe aplicar un seguimiento eficaz que sea de
mucho beneficio no solo para el empleado que ingresa a la empresa por
primera vez, debe ser dirigido a todos los miembros para obtener una optima
retroalimentacion de lo que ya conoce involucrando el aprendizaje continuo
como un punto a favor en el cumplimiento de los objetivos.

La Unidad de Gestion de Talento Humano debe implementar un plan de
mejora en el proceso inductivo, desde la bienvenida, recepcion de documentos,
asi como de la presentacién de sus instalaciones, unidad/cargo, equipo de
trabajo y jefe directo para optimizar el desempefio organizacional. Por ello, se
propone un plan renovado de accion de mejora que reforme la induccion y
aumente la motivacion del trabajador.

El proceso de induccion laboral es una modalidad valida y fundamental dentro
de toda Institucion que permite fortalecer y dinamizar el conocimiento de los

empleados para que la empresa pueda alcanzar los objetivos proyectados. Para

155



ello, se recomienda las posibles acciones a tomar para su consideracion y
aplicacion.

Se debe contar con nuevas politicas en la Unidad de Gestion de Talento
Humano con el proposito de mejorar la eficiencia y eficacia de sus trabajadores
mediante incentivos laborales basados en capacitaciones que permita en un
futuro cercano su ascenso laboral o crecimiento profesional. Con ello, se
determina las principales teorias y conceptos con relacion al sistema y al
desempefio organizacional tales como: clima laboral, la psicologia industrial,
el aprendizaje continuo y el desempefio organizacional.

La Unidad de Gestion de Talento Humano debera actualizar sus evaluaciones
de desempefio mediante métodos que se manejara en cada Unidad de trabajo.
Estos parametros deben ser realizados de forma oportuna para que todos
puedan cumplir con la evaluacion sin inconvenientes en cuanto de
desinformacion o falta de conocimiento.

Se debe promover el trabajo en equipo Yy las actividades académicas y/o de
recreacion laboral para disminuir el nivel de desconfianza, aumentando su
nivel de desempefio. En estas actividades se deben contar con la presencia
permanente del jefe inmediato y/o supervisores.

Se deben efectuar méas capacitaciones a los funcionarios publicos y la Unidad
de Gestion de Talento Humano junto con la Unidad de Capacitacion deberan
contar un una programacion periodica y especialistas acordes a los temas
relacionados.

Dentro de la Institucion Publica deberd mejorarse el plan de induccién laboral,
dicho programa debera ser permanente y debera primar la comunicacion

constante entre funcionarios publicos con el fin de que sean escuchadas sus
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consultas para que sean resueltas rapidamente por la Unidad de Gestion de
Talento Humano.

Evaluar la incidencia del sistema integral de induccién en el desempefio
organizacional de los servidores publicos de una Institucion Publica de la
ciudad de Guayaquil para incrementar el desempefio laboral de los servidores
publicos de esta institucion.

Los empleados que no cumplan con un porcentaje aceptable de evaluacion de
conocimiento, deberan asistir a charlas presenciales para esclarecer las dudas
que tengan. Con ello, se estard fomentando la retroalimentacion y el trabajo en

equipo.
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