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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo proponer un programa de induccion para el
personal fijo y nuevo ingreso en una empresa del sector salud, ubicada en Valencia,
Estado Carabobo. En consecuencia el tipo de estudio fue descriptivo, con un disefio
de campo, bajo la modalidad de proyecto factible, poblacién estuvo conformada por
ochocientos trabajadores que laboran tanto en la sede principal como sus respectiva
sucursales; la muestra fue estratificada de 153 trabajadores, segregadas de la siguiente
forma: ocho (08) empleados del departamento de recursos humanos y (136) ciento
treinta y seis trabajadores de la sede principal para un total de 144; tres (03) de
agencia Zona Industria., cuatro (04) agencia Prebo; uno (01) Agencia San Diego; uno
(01) agencia Naguanagua. Como técnica de recoleccion de datos se utilizod la
observacion, un cuestionario contentivos de veinte (20) preguntas, adoptando escalas
de dos opciones de respuestas dicotémicas (Si — No) y una encuesta para el personal
de recursos humanos. Para finalizar, se puede decir que el aporte mas valioso de esta
investigacion, estuvo centrada en proponer el programa de induccion para el personal
fijo y nuevo ingreso a la empresa objeto del presente estudio por cuanto el que poseen
presenta debilidades por cuanto no aplican técnicas propias del proceso, ya que el
mismo en primera instancia no cuenta con un tiempo prudencial para explicar a los
trabajadores todas las premisas organizacionales, asi como el hecho de presentarles
las normativas de seguridad laboral, recorrido por las instalaciones y en ocasiones
omiten presentar al nuevo ingresado a sus companeros de trabajo, razon por la cual se
realizd un programa a partir de debilidades y fortalezas que actualmente posee la
organizacion, dejandoles ademas un instrumento de evaluacion para que los asistentes
puedan realizar sugerencias, que puedan ser utilizadas para optimizar cada vez mas el
proceso por los cambios normativos y tecnoldgicos que se puedan suscitar.

Palabras claves: Subsistemas de RR.HH, Procesos, Induccion
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ABSTRACT

This study aims to propose an induction program for a newly hired staff and
permanent staff to a health sector company, located in Valencia, Carabobo State.
Consequently the type of study was descriptive, with a field design, in the form of
project feasible population consisted of eight employees working at headquarters as
their respective main branches, the sample of 153 workers was stratified, segregated
follows: eight (08) employees of the human resources department and (136) one
hundred thirty-six headquarters workers for a total of 144, three (03) Area Agency
Industry., four (04) Prebo agency; one (01) San Diego Agency, one (01) Naguanagua
agency. As data collection technique was used observation, a questionnaire with
twenty (20) questions, getting two scales dichotomous response options (Yes - No)
and a survey for human resources personnel. To conclude, we can say that the most
valuable contribution of this research focused on proposing the induction program for
newly hired staff and purpose of the present study because they have some
weaknesses because they did not apply proper techniques process, as the same in the
first instance does not have a reasonable time to explain to workers all organizational
premises and the fact present work safety regulations, tour the facilities and often
ignored introduce the new entered their co-workers, which is why a program was
conducted from weaknesses and strengths found in the actual program that the
organization has, besides leaving an assessment tool of the program so that attendees
can make suggestions, which may be used to optimize the process increasingly by
regulatory and technological changes that may arise.

Keywords: HR Subsystems, Processes, Induction
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INTRODUCCION

En Venezuela, el mercado laboral por efectos de la era global, ha tenido que
recurrir a mejorar los procesos inherentes a la administracion del recurso humano,

para lograr incrementar los niveles de competitividad de las mismas, por el gran
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numero de profesionales que estan en busqueda de empleos mas competitivos,
aunandose la utilizacion de una regla global, como lo es, el captar lo mejor del
mercado laboral y lograr que los mismos se integren y socialicen en la organizacion
desde los primeros dias como trabajadores proactivos, motivados y encaminados a

unir esfuerzos para lograr en conjunto los objetivos organizacionales.

En tal sentido, el funcionamiento del subsistema de aplicacion de recursos
humanos, especificamente el proceso de induccidn - socializacion muchas veces se
ve afectado por el poco tiempo que se le dedica al mismo para que sus integrantes
conozcan todo lo relativo a la organizacion, asi como todos los factores que lo van a
motivar a integrarse en una cultura organizativa lo mas sana posible, y donde el
desempefio de los trabajadores deba ser de amplia participacion para incorporarlos en

el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Por tal motivo, la presente investigacion se realizd con la finalidad de
proponer un programa de induccion para el personal fijo y nuevo ingreso en una
empresa del sector salud, ubicada en Valencia, Estado Carabobo, respondiendo asi
interrogantes en funciéon de las debilidades y brechas que pueden existir en la
ejecucion, desarrollo y evaluacion de dichos procedimientos, ya que son parte

esencial y primordial para el éxito organizacional.

Por lo que, para mejor comprension y entendimiento, se presenta este trabajo,
el cual esté estructurado en cinco capitulos, como se describe a continuacion.

El Capitulo I, sefiala el problema de la investigacion, en el cual se desarrolla:
el planteamiento del problema, el objetivo general y los objetivos especificos, asi

como la justificacion.
En el Capitulo II, se desarrolla el marco teoérico referencial, integrado por los

antecedentes de la investigacion, las bases tedricas, bases legales y la definicion de

términos.

17



El Capitulo III, desarrolla el marco metodoldgico, el cual consta de la
naturaleza de investigacion, estrategia metodologica, técnicas e instrumentos de
recoleccion de informacion, poblacion y muestra, validez y confiabilidad, y lo

referente al analisis estadistico

El Capitulo IV, se realiz6 la presentacion y andlisis de los resultados, asi como

ademas, el andlisis e interpretacion de los graficos.

El Capitulo V, se presentd la propuesta, asi como ademas, las conclusiones y

recomendaciones a las que se llegaron.

CAPITULO 1

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

18



A nivel mundial, se contemplan cambios que las organizaciones han venido
experimentando en el ambito laboral que remodelan la economia, esto segin lo
refiere Chirinos (2004:5) quien indica que estos cambios son: “...la globalizacion, las
revoluciones tecnoldgicas, telecomunicaciones e informacion, el crecimiento y
declive entre los sectores de trabajo la diversidad cultural, los cambios en la
expectativas sociales, el interés en el espiritu emprendedor, y consumidores mas

volubles y exigentes..”

En consecuencia, se deduce que las empresas también han sufrido cambios
significativos, lo que las hace mas flexibles y sensibles en su ambiente laboral. Segiin
las consideraciones que hace Chirinos (2004), antiguamente las organizaciones
ofrecian empleos permanentes y una fuerza laboral relativamente homogénea, con
toma de decisiones so6lo de gerentes, de forma hermética, mientras que las
organizaciones modernas ofrecen trabajos temporales, una fuerza laboral variada, el
mejoramiento continuo, adicionando la participacion de los empleados en la toma de

decisiones.

Por tanto, el funcionamiento efectivo de las organizaciones deberia estar centrado
sobre la base del fin para la cual fueron creadas, dependiendo en gran parte del
conocimiento real por parte de sus empleados de la misidn, vision, objetivos,
politicas, normas y procedimientos, asi como de las areas organizativas de la mismas,
para que asi tanto las habilidades como las funciones del personal, consonas con las
estrategias organizacionales que se puedan implementar en cada unidad org:

Al respecto Chiavenato (2000) define a la organizacion como:

Un sistema de actividades conscientemente coordinada, formado
por dos o mas personas. La cooperacion entre ellas es esencial
para la existencia de la organizacion. Una organizacion soélo
existe cuando: Hay personas capaces de comunicarse, y que
estan dispuestas a actuar conjuntamente para obtener un objetivo
comun. (p.7).

19



Por tanto, los encargados de la gestion de los recursos humanos son los
responsables, a través de un Optimo proceso de induccién, con lo cual pueda
garantizarse que todos los empleados de la organizacion conozcan efectivamente las
premisas organizacionales, logrando asi, la cooperacion entre ellos, estableciendo
metas y donde los mismos puedan alcanzarlas con dominio y criterio propio la
participacion oportuna y por consiguiente la integracion de un personal como agente
activo dotado de habilidades, creatividad e inteligencia, constituyendo un factor clave

de éxito en las organizaciones.

En tal sentido, se refleja que en todo tipo de estructura organizacional, el
protagonista es indiscutiblemente el recurso humano, de alli la importancia de llevar a
cabo un efectivo proceso de induccion, a fin de cumplir efectivamente el subsistema
de aplicacion de la administracion de recursos humanos (ARH), tal como lo es el
proceso de socializacion que como lo refiere Chiavenato (2000: 280) es “El proceso
organizacional donde se procura establecer, junto con el nuevo miembro, las bases y
premisas de funcionamiento de las organizacion, la cual serd su colaboracion en este
punto”, por ende, esto contribuiria con alcanzar la premisa del funcionamiento
necesario para que el empleado logre su adecuacion en la organizacion, asi como el
hecho de comenzar a identificarse con los cambios organizacionales que se generen

dentro de la misma, en funcion a las metas que se plantee la organizacion.

Por todo lo anteriormente descrito, las empresas venezolanas no escapan de
esta realidad, la gestion del recurso humano en materia de induccion, es de vital
importancia, ya que con esto, se logra informar tanto a los nuevos trabajadores, como
al personal fijo sobre la actividad a que se dedica la empresa, los beneficios que
brinda y presta, sus deberes y derechos, asi como, el hecho de lograr la identificacion
del trabajador con la organizacion, proporcionando ademas al personal nuevo ingreso,
las bases para una adaptacion de sus funciones y una efectiva integracion con su
equipo de trabajo, para de ésta manera, alcanzar los niveles de productividad deseadas

que permitan el logro de los objetivos organizacionales.
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En este sentido, la empresa objeto del presente de estudio, ubicada en Valencia,
Estado Carabobo, pertenece al Sector Salud, y fue inaugurada el dia 23 de julio de
1976, la cual cuenta con 800 empleados, distribuidos en las diferentes sucursales de la
institucion ubicadas en Valencia y sus adyacencias, como son: el ambulatorio de
Naguanagua, San Diego, Prebo y el ubicado en la Zona Industrial de Valencia y la
cual tiene como Misién proporcionar un servicio confiable, seguro, eficiente,
responsable, cordial y humano a nuestros pacientes, prestandoles excelente atencion y
el mejor tratamiento en una atmdsfera de tranquilidad y buen trato, consagrados al

paciente y dirigiendo los servicios a satisfacer las necesidades de los mismos.

Por todo lo antes referido, y segin la hoja de observacion como primer
instrumento de recoleccion de datos para abordar la problematica visualizada, arrojé
que la misma tiene la debilidad de que no posee un programa de induccidon formal
para el personal nuevo ingreso, ya que aparentemente no se ha proyectado el valor
indiscutible de dicho proceso, y por ende el personal fijo no ha sido objeto de
induccion que le permita conocer efectivamente la mision, vision, objetivos,
politicas, normas y procedimientos, ni las 4areas organizativas de la mismas,
generando en oportunidades, brechas en el cumplimiento de las metas
organizacionales, que han dado como resultado la problematica en cuanto al
desconocimiento por parte de los empleados de los objetivos trazados por la
organizacion, para alcanzar los niveles de competitividad que la misma amerita en el

sector salud.

Tomando como referencia las razones antes expuestas, se plantean las

siguientes interrogantes:

(Cudl es la situacion actual del proceso de induccion aplicado al personal, fijo y de

nuevo ingreso en la organizacion objeto de estudio?
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(Cuadles son las principales debilidades y fortalezas del proceso de induccion actual?

(Qué elementos se deberian utilizar en un programa de inducciéon adecuado en la

organizacion objeto de estudio?

Objetivo General

Proponer un programa de induccidn para el personal fijo y nuevo ingreso en

una empresa del sector salud, ubicada en Valencia, Estado Carabobo.

Objetivos Especificos

- Diagnosticar la situacion del proceso de induccion actual, aplicado al personal
fijo y de nuevo ingreso de la organizacion objeto de estudio.

- Identificar las debilidades, y fortalezas del proceso actual de induccion al
personal fijo y nuevo ingreso de la organizacion.

- Proponer un programa de induccion para el personal fijo y nuevo ingreso a una
empresa del sector salud, ubicada en Valencia, Estado Carabobo

Justificacion

El éxito de toda organizacion depende en gran medida de la obtencién de un
grupo eficiente, lo cual se logra, a través de un proceso de induccién adecuado que
permita el conocimiento de los mismos en cuanto a la misioén, vision, objetivos,
politicas, normas y procedimientos, asi como de las areas organizativas de la mismas,
lo cual suelen estar directamente relacionadas con el positivo desenvolvimiento del
personal; por lo que surge la importancia, de que los mismos conozcan efectivamente

la organizacion para la cual laboran.
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Por consiguiente, a través de este estudio, se busco mediante la aplicacion de
conceptos como socializacion, induccion y procesos de ARH, entre otros, encontrar el
basamento tedrico para proponer un programa de induccion para el personal fijo y
nuevo ingreso a una empresa del sector salud, ubicada en Valencia, Estado
Carabobo, siendo de suma importancia para los directivos de la organizacion objeto
del presente estudio, por tener real conocimiento de las premisas organizacionales y
que los empleados al también tenerlas claras, puedan coadyuvar a identificarse de
forma idonea a la cultura, funciones y desempeio que requiere la institucion, y que

les permita contribuir al logro de los objetivos de la empresa.

En consecuencia, una vez que se diagnosticod la situacion actual de la
organizacion en materia de induccion, se realizd un andlisis de las debilidades y
fortalezas, permitiendo elaborar una propuesta acorde y consona a los requerimientos
de la institucion, con lo cual, de ser aplicada, se pueda minimizar las brechas
existentes en el proceso de induccion y la integracidon — compromiso del empleado

con la organizacion.

Asi mismo, la investigacion constituye un aporte al estudiante del area de
Relaciones Industriales, como futuros especialistas en el campo de la administracion
de personal, brindandoles la familiarizaciéon con procedimientos que le permitan un
mejor desenvolvimiento dentro las organizaciones, al convertirse en profesionales
integrantes de un mercado laboral competitivo, lo que se traducird en el beneficio
para si mismo, generando mayor seguridad en la futura relacion organizacion-

empleado.
Finalmente, a la Universidad de Carabobo, también le es de soporte puesto que

le brinda apoyo a la linea de investigacion de Gestion de las Personas, relacionada al

area de estudio de Pregrado de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales, de la
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Escuela de Relaciones Industriales, sumando antecedentes para futuras

investigaciones de los estudiantes de dicha casa de estudio.

CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes
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Para el desarrollo del presente estudio, se realizo la revision de trabajos de
investigacion precedentes, que aportan datos y consideraciones relevantes
relacionadas con el objeto de investigacion, por consiguiente, se presenta como

adecuado soporte teorico, los siguientes antecedentes:

Se revisd el trabajo de investigacion realizado por Ochoa y Serrada (2010),
quienes presentaron su trabajo de investigacion titulado “Programa de induccion de
personal para una empresa de transporte privado de personal ubicada en Flor
Amarillo, Estado Carabobo” para optar al titulo de licenciados en Relaciones
Industriales. La investigacion estuvo basada en un proyecto factible, sustentada en un
estudio de tipo descriptivo y de campo, para lograr los objetivos del mismo, fue
necesario aplicar un cuestionario a los trabajadores de la empresa y una entrevista al
Director y a la Gerente General, con el objetivo de diagnosticar la situacion actual en
cuanto al proceso de induccion del personal. Con la informacion obtenida se
identificaron las debilidades en el proceso de induccién tales como el hecho de que
no poseen un programa de induccion formal, la adaptacion e integracion del
trabajador no es de manera efectiva, el tiempo de induccion no es suficiente, no existe

un formato de evaluacion del proceso de induccion

La relacion que guarda este antecedente con la investigacion, esta en que los
lineamientos tomados en consideracion para el proceso de induccion al personal de la
instituciéon para la integracion de los trabajadores y desarrollar el interés en las
actividades del cargo para el cual fue seleccionado, seran tomadas en consideracion

para maximizar el proceso de induccion en la institucion objeto de estudio.

Asimismo, se revisd el estudio presentado por Diaz (2009), titulado
“Programa de reinduccion para el personal que ingresa en la Editorial UNO; C:A.
ubicada en Valencia, Estado Carabobo” para optar al titulo de licenciados en
Relaciones Industriales. La investigacion estuvo basada en un proyecto factible,

apoyado en una investigacion de tipo descriptiva, con un disefio de campo,
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aplicandose como técnica de recoleccion de datos la encuesta a los trabajadores de la
institucién, y como instrumento un cuestionario a la muestra de estudio; una vez
realizado el andlisis a dicho instrumento, se lograron determinar las debilidades
existentes en el proceso de induccion de los trabajadores, las cuales radican en que los
trabajadores no estaban familiarizados con la organizacion, ya que dentro del
programa existente no tenian definido la filosofia de las reglas de un marco de trabajo

para las tareas laborales.

La relacion que guarda este antecedente con la investigacion, radica en que los
autores tomaron en consideracion para el proceso de induccion al personal de la
institucion la familiarizacion de los trabajadores para lograr definir las reglas para las
tareas laborales, mismas que se tomaron en consideracion para optimizar las labores

del recurso humano que ingrese a la institucion.

También se reviso el trabajo de investigacion realizado por Crespo, y Montana
(2008). Presentaron su trabajo de investigacion titulado “Propuesta de un programa
de induccién de personal para la empresa ALCICLA de Venezuela, ubicada en
Valencia, Estado Carabobo, presentado ante la Universidad de Carabobo” , para optar
al titulo de licenciados en Relaciones Industriales. La investigacion estuvo basada en
un proyecto factible, con un disefio de campo y apoyado en una investigacion de tipo
descriptiva, donde se aplicé como técnica de recoleccion de datos la encuesta a los
trabajadores de la institucion, y como instrumento un cuestionario a la muestra de
veintisiete personas; una vez realizado el analisis a dicho instrumento, se lograron
determinar las debilidades existentes en el proceso de induccion de los trabajadores
que inciden en el bajo desempefio de los trabajadores tales como el desconocimiento
de las premisas organizacionales, lo cual genera desmotivacion y desinterés de los

mismos,

La relacion de este antecedente con la investigacion, radica en que los factores

tomados en consideracion para el proceso de induccion al personal de la institucion
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para realzar la motivacion y aumentar el interés en las actividades inherentes al cargo,
también fueron tomados en consideracion para maximizar el proceso de induccion en

la institucion objeto de estudio, tal como fue descrito en la problematica planteada.

Se revis6 ademas el trabajo presentado por Marquez y Cordero. (2008).
titulado “Anadlisis del Proceso de Induccion aplicado en la empresa Bellota de
Venezuela, C.A., para determinar sus debilidades y fortalezas”, presentado ante la
Universidad de Carabobo, para optar al titulo de licenciados de Relaciones
Industriales. La investigacion estuvo enfocada en un proyecto factible, apoyado en
una investigacion tipo descriptiva y con un disefio de campo; utilizando como técnica
de recoleccion de datos la observacion directa y la encuesta. Con la informacion
obtenida, los autores encontraron como debilidades en el proceso de induccion, el
poco tiempo que dedicaba la organizacién objeto de estudio dicho proceso, ademas
del escaso apoyo en la falta de estandarizacion en la informacion impartida a los
trabajadores, con lo cual no permite internalizacion de las metas de la institucion en

los mismos.

Este antecedente establece relacion con la problematica plateada, ya que buscod
diagnosticar las debilidades y fortalezas del proceso de induccion a fin de recomendar
procedimientos idoneos para el efectivo proceso de induccion, para lograr proponer
un programa de induccidn acorde a los requerimientos institucionales, donde se logre
minimizar la situacion planteada como problematica del estudio.

También se reviso el trabajo presentado por Bitriaga, (2008). “Propuesta de un
programa de induccion para los trabajadores de la empresa Pirelli de Venezuela,
ubicada en Guacara Estado Carabobo”, presentado ante la Universidad de Carabobo
para optar al titulo de Licenciado de Relaciones Industriales, la cual esta enfocada en
generar la propuesta de un programa de induccion con el fin de brindar al trabajador
nuevo ingreso, la informacidn necesaria referente a la organizacién. La investigacion
se adaptdé a la modalidad de un proyecto factible, con una muestra aleatoria

conformada por ciento ochenta y tres (183) personas que laboran en la empresa objeto
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de estudio. La recoleccion de datos fue registrada, tabulada y analizada a través de
técnicas estadisticas. La autora concluyd segun los resultados arrojados por el
instrumento de recoleccion de datos, que existia una brecha entre lo que pensaban los
trabajadores de la organizacion en estudio y el proposito y metas de la misma,

logrando generar la propuesta citada en la investigacion.

El presente antecedente tiene relacion con la investigacion planteada, ya que
busco mejorar los procedimientos para el efectivo proceso de induccion, por lo tanto,
sus resultados dan soporte importante ya que la institucion objeto del presente estudio
puede basarse en dicho programa para mejorar los procedimientos en cuanto a la

induccion de personal se refiere.

Por tultimo se revisd el trabajo de investigacion realizado por Campos y
Jiménez (2007). Cuyo objetivo fue Proponer un programa de induccion para los
trabajadores que ingresan al area de manufactura de la empresa ENCAVA, C.A., este
trabajo de grado fue presentado ante la Universidad de Carabobo para optar al titulo
de licenciados de Relaciones Industriales. El tipo de investigacion estuvo basado en
un estudio descriptivo, con un disefio de campo bajo la modalidad de proyecto
factible. El instrumento utilizado fue la observacion directa y la encuesta, los
resultados, fueron presentados en diagramas de barra por el instrumento utilizado, lo
que arrojé como resultado que el proceso de induccion de los trabajadores del area de
manufactura poseia debilidades por no tener un programa de induccion, por lo cual

propusieron la elaboracion del mismo, siendo extensivo para toda la organizacion.

Por todo lo antes descrito, este antecedente guarda relacion para el presente
estudio, ya que en el mismo se muestra la metodologia empleada para lograr el
programa de induccion para los trabajadores, minimizando a su vez, las debilidades
existentes dentro de la misma, lo cual genera aportes al momento de presentar la
propuesta del presente estudio, ya que de igual manera se busca implementar un

programa de este tipo para la organizacion objeto de estudio.
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Bases Teoricas

Teoria de las Necesidades (Motivacion) Abraham Maslow citado por Chiavenato

(2000)

Las primeras teorias de la motivacion guardaban relacion ya que trataban de
construir un unico modelo de motivacién que podria aplicarse a cualquier trabajador
en cualquier situacion. En este sentido, una de las teorias motivacionales mas
aceptadas en la actualidad, es la conocida como la “Jerarquia de las necesidades” de
Maslow. Este autor empieza presentando una serie de proposiciones y premisas,

como preambulo a su famosa teoria.

Sobre este aspecto, Maslow citado por Chiavenato (2000), establece que hay
una jerarquia de cinco necesidades humanas visualizadas como una piramide; en la
base estan las necesidades inferiores, necesidades fisiologicas, le siguen las de
seguridad, las sociales o de afiliacion y en la cima las mas elevadas, las de

autorrealizacion o de propia actualizacion.

Se debe indicar entonces, que dicho autor considera que se debera motivar a
los individuos para satisfacer cualquier necesidad que sea prepotente 0 mas poderosa
para ellos en un momento dado, en este sentido, el predominio de una necesidad
depende de la situacion actual del sujeto y de sus experiencias recientes. Comenzando
con las necesidades fisiologicas, que son las basicas, cada una ha de ser satisfecha por
lo menos parcialmente antes que el individuo desee satisfacer una necesidad del

siguiente nivel mas alto.
Por consiguiente, se puede visualizar como Maslow defini6 en su piramide las

necesidades basicas del individuo de una manera jerdrquica, colocando las

necesidades mas basicas o simples en la base de la pirdmide, y las mas relevantes o
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fundamentales en la cima de la piramide, por tanto, a medida que las necesidades van
siendo satisfechas o logradas surgen otras de un nivel superior o mejor, en la Gltima
fase se encuentran con la “autorrealizacion” que no es mas que un nivel de plena

felicidad o armonia, tal se evidencia en la figura N° 1

Teoria de las necesidades de Maslow

Figura 1

maralidad)
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios)
aceptacidn de hecha
resolucién de problema

Autorrealizacién

autarreconocimienta,
confianza, respeto, éxita

/ amistad, afecto, intimidad sexual
seguridad fisica, de emplen, de recursas,
Seqguridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada
FI"'IO'OgTa /r!spiri:ién. alimentacidn, descansa, sexo, h:i\‘ii"'ﬂ
S & :

Fuente: Adaptado por Leén y Montero (2013), con informacién Chiavenato (2000)

Es de mencionar, que la Teoria de Maslow, explicada por Chiavenato (2000)
estd fundamentada, como ya se menciond, alrededor de cinco conjuntos de objetivos
para satisfacer, lo que le llama necesidades basicas, tales como, necesidades
fisiologicas, de seguridad, de amor o sociales, de estima, y necesidades de propia

actualizacion, las cuales se explican a continuacion:

- Las necesidades fisiologicas: segin Chiavenato (op.cit) estas necesidades
constituyen la primera prioridad del individuo y se encuentran relacionadas con
su supervivencia. En este nivel estdn, entre otras, necesidades como la
homeostasis (esfuerzo del organismo por mantener un estado normal y
constante de riego sanguineo), la alimentacion, el saciar la sed, el
mantenimiento de una temperatura corporal adecuada, también se encuentran

necesidades de otro tipo como el sexo, la maternidad o las actividades
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completas; lo mas seguro es que las necesidades de comida y ropa se conviertan

en las mas inmediatas, por lo tanto motivante de la conducta.

Las necesidades de seguridad: para Maslow citado por Chiavenato (op.cit)
constituyen el segundo nivel de las necesidades humanas, las cuales indican
requerimientos de estabilidad, de proteccion contra la amenaza o la privacion,
de escape o de peligro; con su satisfaccion se busca la creacion y mantenimiento
de un estado de orden y seguridad. Dentro de estas encontramos la necesidad de
estabilidad, la de tener orden y la de tener proteccion, entre otras. Este nivel de
necesidades tiene gran importancia en el comportamiento humano, puesto que
el empleado estd siempre en relacion de dependencia con la empresa, donde
acciones administrativas arbitrarias o decisiones incoherentes pueden provocar
incertidumbre o inseguridad en el empleado respecto a su permanecia en el

cargo.

Necesidades de afliccion: dentro del tercer nivel, segin Chiavenato (op.cit) se
encuentra el desarrollo afectivo de las personas y los niveles relacionales de la
sociedad. Encontramos como necesidades de este nivel la asociacion, la
participacion en colectivos, el sentimiento de sentirse aceptado en integrado
entre otras. Este grupo de necesidades se cubren mediante la realizacion de
servicios y prestaciones que incluyen actividades deportivas, culturales y
recreativas. El ser humano por naturaleza siente la necesidad de relacionarse, ser
parte de una comunidad, de agruparse en familias, con amistades o en
organizaciones sociales. Entre estas se encuentran: la amistad, el compaierismo,
el afecto y el amor. Tengamos presente también que estas necesidades surgen de

manera colectiva en funcion de la propia organizacion social de los colectivos.

Necesidades de reconocimiento: para Chiavenato (op.cit) también son conocidas
como las necesidades del ego o de la autoestima. Este grupo radica en la
necesidad de toda persona de sentirse apreciado, tener prestigio y destacar

dentro de su grupo social, de igual manera se incluyen la autovaloracion y el
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respeto a si mismo. Maslow describié dos tipos de necesidades de estima, una
alta y otra baja. La estima alta concierne a la necesidad del respeto a uno
mismo, el cuidado de nuestro yo y las necesidades de comunicacién interna y
autocomprension que los individuos tenemos sobre nosotros mismos. Dentro de
estos sentimientos propios nos encontramos con la confianza, competencia,

maestria, logros, independencia y libertad.

- Las necesidades de propia actualizacion o de autorrealizacion: En este nivel se
encuentran las necesidades mas elevadas segiin Chiavenato (op.cit); se hallan en
la cima de la jerarquia, y a través de su satisfaccion, se encuentra un sentido a la
vida mediante el desarrollo potencial de una actividad; también conocidas como
de autorrealizacioén o autoactualizacion, que se convierten en el ideal para cada
individuo. En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar
su propia obra, desarrollar su talento al maximo, asimismo Maslow indica que
es un ideal al que todo hombre desea llegar, se satisface mediante oportunidades
para desarrollar el talento y su potencial al maximo, expresar ideas y
conocimientos, crecer y desarrollarse como una gran persona, obtener logros
personales, para que cada ser humano se diferencie de los otros. En este
contexto, el hombre requiere trascender, desea dejar huella de su paso en este
mundo, una manera de lograrlo es crear y realizar su propia obra.

En este sentido, la motivacién hacia el trabajo tiene una gran importancia
practica, pues forma parte de las contribuciones humanas a la productividad del
trabajo, de alli radica el desempefio que los trabajadores puedan tener en sus
organizaciones, en consecuencia, es importante indicar que comportamientos como el
desconocimiento de las politicas, objetivos organizacionales, entre otros, pueden ser
causa de desmotivacion, lo cual genera efectos dafiinos para la efectividad y el logro
de las metas de los departamentos, creando brechas en el cumplimiento de las

funciones en los trabajadores.
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Por otra parte, la motivacion también esta intimamente relacionada con el
fendémeno de rotacion de personal; siendo este aspecto un fendmeno socioecondémico
complejo, por lo cual las empresas deciden medir el desempefio de sus trabajadores,
otorgando relevante importancia a la motivacion, lo cual fue tomado en consideracion
al momento de generar la propuesta del programa de induccion. En consecuencia, el
presente estudio tomo en consideracion la teoria de la motivacion de Maslow como
basamento para proponer un programa de induccion para el personal fijo y nuevo
ingreso en una empresa del sector salud objeto del presente estudio, alineando la
motivacion al éxito individual y organizacional, donde el valor agregado a dicha
propuesta radica en que cada trabajador desarrolle su sentido de pertenencia con la
institucién, con compromiso organizacional, motivados al cumplimiento de sus

obligaciones con lo cual se logre el éxito de esta propuesta.

Teoria de los dos Factores de Herzberg (Motivacion) citado por Chiavenato

(2000).

En la teoria de Herzberg, se evidencia la Teoria de Motivacién e Higiene,
también conocida como la “Teoria de los dos factores” citado por Chiavenato (2000).
Segun esta teoria, las personas estan influenciadas por dos factores: en primer lugar la
satisfaccion; que es principalmente el resultado de los factores de motivacion que
ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre la
insatisfaccion, ya que ésta es principalmente el resultado de los dos factores de
higiene; es decir si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion,

pero su presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

Segin Chiavenato (op.cit), en el estudio original efectuado por Herzberg, los
factores involucrados a la motivacion se presentan principalmente en relacion directa
con el puesto de trabajo, de forma que el desempefio del trabajo contribuya a aportar
una gratificacion psicologica, asimismo, los factores relacionados con la higiene se

presentan de modo preponderante, relacionando directamente con el entorno donde
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desarrolla su puesto de trabajo, concluyendo que los mismos s6lo ejercen un minimo

grado de control sobe este factor, tal como se visualizan en la figura N° 2.

Teoria motivacional de los dos factores Herzberg

Figura 2

Factores Higiénicos

Factores Motivadores
- Factores economicos: Sueldos, salarios,
restaciones. . I .
P - Tareas estimulantes: Posibilidad de manifestar

- Condiciones fisicas  del trabajo: la propia personalidad y de desarrollarse

lluminacion y temperatura adecuadas,
plenamente.

entorno fisico seguro. .. .
& - Sentimiento de autorrealizacion: Certeza de

- Seguridad: Privilegios de antigiedad, contribuir en la realizacion de algo de valor.

- . | o i
procedimientos  sobre - quejas,  reglas  de - Reconocimiento de una labor bien hecha: La

trabajo justas, politicas rocedimientos de . . .
40 J > P yp confirmacion de que se ha realizado un trabajo

la organizacion. .
& 1importante.

- Factores Sociales: Oportunidades para - Logro o cumplimiento: La oportunidad de

relacionarse con los demas compaiieros. . .
realizar cosas interesantes.

- Status: Titulos de los puestos, oficinas - Mayor responsabilidad: El logro de nuevas

propias, privilegios

tareas y labores que amplien el puesto y brinden un

mayor control del mismo.

Fuente: Adaptado por Leén y Montero (2013), con informacion de Herzberg

De lo referido en la figura N° 2, se desprende que los factores higiénicos
coinciden con los niveles mas bajos planteadas en la piramide de las necesidades
jerarquicas de Maslow (fisioldgicos, de seguridad y sociales). Los factores
motivadores coinciden con los niveles mas altos (consideracion y autorrealizacion).de

dicha pirdmides.

Administracion de Recursos Humanos (ARH)

Los departamentos de Personal y/o Recursos Humanos de las organizaciones

deben garantizar la optimizacion de los procesos inherentes a la ARH, por tanto, los
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asuntos de competencia de la misma van desde la aplicacion de pruebas psicologicas
y entrevistas, tecnologia del aprendizaje individual, cambio organizacional,
satisfaccion en el trabajo, leyes y un sin fin de temas diversificados, por lo cual, el
presente estudio en la intencion de brindar un programa de induccion para el personal
fijo y nuevo ingreso en una empresa del sector salud objeto del presente estudio, toma
en consideracion el segundo subsistema de la ARH, tal como lo refiere Chiavenato

(2000), (ver figura 3).

Por consiguiente, una empresa, en el sentido méas estricto es aquella en la que su
funcion principal es la obtencion de utilidades, sin embargo las instituciones de salud,
independientemente de su tipo (publico o privado), debido a la utilizacidon de personas
para lograr sus funciones, no se encuentran exentas de la administraciéon de los

recursos humanos.

En consecuencia, la Administracion de Recursos Humanos tiene como una de
sus tareas, proporcionar las capacidades humanas requeridas por una organizacion, y
desarrollar habilidades y aptitudes a la vez que la organizacioén representa el medio
que permite a las personas desenvolverse y alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo. Consiste en la planeacion, en la
organizacion, en el desarrollo y en la coordinacion y control de técnicas capaces de

promover el desempefio eficiente del personal.

Por ultimo, no se debe olvidar que las organizaciones dependen, para su
funcionamiento y su evolucidon, primordialmente del elemento humano con que
cuenta, siendo que, una organizacion es el retrato de sus miembros. El sistema de
Administracion de Recursos Humanos (ARH) estd constituida por subsistemas
independientes; por lo cual, en el presente estudio se tomd en consideracion el
subsistema de provision para generar el programa de induccion que se prende
proponer en el presente estudio, por lo cual se hace referencia a dicho subsistema en

la figura 3, tal como sigue:
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Subsistemas de Aplicacion de Recursos Humanos

Figura 3
ADMINISTRACION
DE
RECURSOS HUMANOS
Capacitacion
Desarelledepercenas
Desarrollo ordanizacional
Subsistema de Subsistema de Subsistema de Subsistema de Subsistema de
provision de aplicacion de mantenimiento de desarrollo de seguimiento de
personas personas personas personas personas

Socializacién
organizacional

Disefio de cargos

Descripcion y
analisis de
Evaluacion de
desemperio

Fuente: Chiavenato (2000)

Por consiguiente, la presente investigacion, tomé6 en consideracion, segin la
problematica planteada, aplicar el subsistema de socializacion organizacional, en
relacion a la induccion de las mismas, tal como lo indica la administracién de
recursos humanos, para asi poder proponer el programa de induccién para el personal
fijo y nuevo ingreso de la institucion en estudio, puesto que de esta manera la
organizacion podrd recibir a los nuevos seleccionados y al personal fijo para
integrarlos a su cultura, su contexto y su sistema para que puedan comportarse de

manera adecuada a las expectativas organizacionales.

Reclutamiento de Personal como factor del proceso de la ARH
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Una vez, hecho los prondsticos correspondientes a la oferta y demanda del
Recurso Humano, se inicia el proceso de reclutamiento y seleccion del talento
humano necesario para la organizacion. Por tanto, para Chirinos (2004:36) el
reclutamiento lo define como “un documento que deber ser preparado y firmado por
el responsable que pretende llenar algin cargo”; en este sentido, una vez identificado
el cargo vacante por parte de los analistas de Recurso Humanos, mediante la
planificacion estratégica, o a peticion de la Gerencia solicitante, se deben tomar en
cuenta las necesidades del puesto, las caracteristicas de la persona que lo desempeiie,
si serd reemplazado por un trabajador o serd un nuevo personal que ingresa y las

modificaciones del presupuesto.

Sobre este topico, Sherman y otros (2000) “El reclutamiento es el proceso de
localizar e invitar a los solicitantes potenciales a las vacantes existentes o previstas.
(...) si cierta vacante ha de ser cubierta por alguien del exterior o del interior,
dependera de la disponibilidad de personal, la politicas de recurso humanos de la
organizacion”. En tal sentido, el reclutamiento del personal empieza a partir de las
actividades relacionadas con la investigacion e intervencion sobre las fuentes capaces
de ofrecer a la organizacion un nimero suficiente de personas para la consecucion de
sus objetivos y de una de las fases mas importantes es la identificacion, seleccion y
mantenimiento de las fuentes que pueden ser utilizadas, como materiales de

manantiales de candidatos.

Proceso de Reclutamiento

El reclutamiento para Werther y Davis (2000: 48) es ‘“el proceso de
reclutamiento se inicia con la busqueda de candidatos y terminan cuando se reciben
las solicitudes de empleo. Este proceso permite adquirir un conjunto de solicitantes
de trabajo, del cual se seleccionara después a los nuevos empleados.” Por lo general,
la mayoria de las organizaciones delegan las funciones de este proceso a los

departamentos de Recursos Humanos.
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El reclutamiento implica un proceso que varia segin la organizacion. El
comienzo del proceso de reclutamiento depende de la decision de linea, es decir
actividad de reclutamiento sin la debida toma de decisiones por parte de la
dependencia que tiene la vacante por llenar. Como el reclutamiento es funcion de
staff, sus actos dependen de una decision de linea, que se oficializa mediante una
especie de orden de servicio, generalmente llamada como solicitud de empleo. Los
detalles incluidos en el documento dependen del grado de complejidad existente en el

area de recursos humanos.

Fuentes de Reclutamiento

Para Arias (1996: 337) “las organizaciones pueden recurrir a varias fuentes
para tratar de abastecerse de los mejores elementos”, es decir, deben ser tomados en
cuenta todos los medios que brinden la oportunidad de captar al recurso humano que

se necesite para cubrir sus objetivos, por tanto Mondy y Noe (1997) opinan que:

Lo que es importante es encontrar los medios apropiados para estimular
a los candidatos con los atributos necesarios que solicite el empleo. Para
maximizar la eficiencia y efectividad en el reclutamiento. Es esencial
llegar hasta las fuentes de candidatos y utilizar métodos apropiados de
reclutamiento. (p.150)

Por lo tanto, al momento de llevar a cabo el proceso de reclutamiento, se debe
planificar y tomar en cuenta las fuentes mas acordes segin las necesidades de la
organizacion para poder asi atinar en la busqueda de los potenciales candidatos.
Segun Sherman y otros (1999) Entre los métodos para localizar candidatos
clasificados para el puesto estd en ubicarlos mediante los sistemas de registro por
computadora, coleccién de anuncios y entre los despedidos, los cuales define de la

siguiente forma:
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Sistemas de registro por computadora: .. Bancos de datos con los
registros y aptitudes, completas de cada empleado de una organizacion.
(...) estos datos también pueden usarse para predecir trayectorias
profesionales de los empleados y anticipar donde y cuando podrian
surgir la oportunidades de promociéon. Como el valor de los datos
depende de su actualizacion, el sistema de registro debe incluir espacios
para registrar los cambios en las aptitudes de los empleados y vacantes
a medida que ocurren.

Requisicion de puestos: Consiste en pegar anuncio de vacantes en
tableros de avisos, pero también puede incluir el uso de centros de
noticias, publicaciones de los empleados, boletines especiales, correo
directo y mensajes por medio del sistema de altavoces de la empresa.
(...) Cuando una posicion queda disponible, se toma la computadora la
lista de los empleados que buscan ese puesto y revisan sus registros para
elegir el mas calificado. (...) la requisicion de puestos es mas eficaz
cuando forma parte de un programa de desarrollo profesional en que el
personal conoce las oportunidades con que cuenta en la empresa. (P. 93)

Reclutamiento Interno

La mayoria de las organizaciones trata de seguir una politica de cubrir las
vacantes de jerarquia superior al nivel basico de la empresa mediante promociones o
transferencias. Al llenarlas de este modo una organizacion puede aprovechar la
inversion que ha realizado en reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo de
su personal actual. Los retos internos de cada organizacion crean dilemas al
momento de llenar de forma rapida las vacantes con trabajadores calificados que
exigen sus gerentes, por lo que las politicas de algunas organizaciones contemplan
que primero se opte por ofrecer al personal interno la oportunidad y después de un

plazo prudencial, se hace al mercado externo la oferta de trabajo.

El reclutamiento interno ocasiona que la organizacion trate de llenar la vacante
mediante la promocion de sus empleados en movimiento vertical, transferidos
(movimiento horizontal) o transferidos con promocidon (movimiento diagonal). Segiin
lo indica Sherman, y otros (2000:93) “La promocién sirve para recompensar a los
empleados por su desempefio anterior y se supone que debe estimularlos a continuar

esforzandose”. Por tanto, el reclutamiento interno es importante porque se puede
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medir a través de la prueba de desempefio, tomando en cuenta los factores
motivaciones, asi como la utilizacion de los medios de informacién internos para
hacer conocer la existencia de la vacante, garantizando de esta manera un alto nivel

de posibilidad de dar con el factor humano ideal para el puesto.

Ventajas del Reclutamiento Interno

Activar el proceso de reclutamiento interno dependera de la decision operativa
de la organizacion, ya que al presentarse el cargo vacante, la empresa debe decidir

como llenarlo; en este sentido Sherman y otros (1999) dicen:

La mayoria de las organizaciones trata de seguir una politica de cubrir
las vacantes de jerarquia superior al nivel basico de la empresa mediante
promociones o transferencia. Al llenarlas de este modo, una
organizacion puede aprovechar la inversion que ha realizado en
reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo de su personal actual.

(p.93)

Por lo que se puede considerar que el reclutamiento interno es econdmico y
rapido para la organizacion ya que tiene los recursos a su alcance de forma
inmediata, y ademas satisface aspiraciones de progreso a sus empleados, quienes se
sentirdn motivados a capacitarse y dar un rendimiento eficiente durante el tiempo en
sus cargos, asi como también se crearan beneficios emocionales para con el personal

seleccionado, lo cual hara mas confiable su labor y productividad.

Desventajas del Reclutamiento Interno

El reclutamiento interno tiene también sus desventajas, ya que crea complejos y
desmotivacion en los concursantes no seleccionados, asi como también discordia y
rivalidad entre los compaieros de trabajo al ser seleccionado uno sobre otro. En
empresas pequefias a veces no es posible cubrir desde el interior de la empresa

ciertos puestos de niveles medios y superiores que requieren capacitacion y
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experiencia especializadas, por lo que se deben llenar desde el exterior. Sherman
(2000), dice que aunque la empresa invite a sus empleados a cubrir las vacantes,

debe considerar también candidatos potenciales del exterior.

Reclutamiento fuera de la Organizacion

El mercado laboral, o 4rea donde se reclutan los solicitantes, varia segun el
tipo de puesto que se va a cubrir y el monto de compensaciones, segun lo dice
Sherman y otros (1999) “El reclutamiento de ejecutivos y de personal técnico, que
requiere un alto grado de conocimiento y habilidades puede ser nacional o aun

internacional”.

El reclutamiento externo u oferta externas, es la busqueda de personal idoneo
con que la organizacion cuenta cubrir las vacantes. Segiin Sherman y otros (1999)
deben ser tomados en cuenta los factores externos que influyen en ella, como son:
Los cambios demograficos, la economia de la regién y la nacion, los niveles de
educacion, la demanda de habilidades, la movilidad de la poblacion y las politicas

gubernamentales afectan el mercado de recursos humanos.

Fuentes de reclutamiento externo

Las fuentes externas de reclutamiento varian de acuerdo en el tipo de puesto.
Segun Sherman y otros (1999), las siguientes son fuentes externas que facilitan el

reclutamiento de candidatos:

Las escuelas especializadas pueden proporcionar candidatos a puestos
de nivel basico (...) Durante los periodos de alto desempleo, es posible
que las organizaciones mantengan una oferta adecuada de solicitantes
calificados con base a los curriculos que llegan solos. (...) las agencias
locales de empleo.(...) recomendaciones de empleados actuales, fuentes
informales (...) anuncios y agencias de colocacion publicas y privadas.
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Uno de los métodos mas comunes es atraer solicitantes con los anuncios.
(...) periodicos, revistas especializadas, medios (...) radio, la television,
los anuncios en via publica, los carteles y el correo electronico. (...) los
anuncios resaltan los principales atractivos del pues (...) muestran la
capacidad de respuesta de la organizacién a las necesidades de los
solicitantes.”

Recomendaciones de los empleados (...) la calidad de los solicitantes
recomendados por los empleados es bastante levada, ya que vacilan en
recomendar a personas que acaso no funciones.

Solicitudes y curriculos que llegan solos (...) quizd sean buenas
oportunidades de empleo. Aunque el porcentaje de solicitudes
aceptables en esta fuente no sea elevado, no debe ignorarse.
Organizaciones profesionales (...) ofrecen servicio de colocacion a sus
miembros como uno de sus beneficios. (...) incluyan wuna lista de
miembros que buscan empleo en sus publicaciones...

Los sindicatos: pueden ser una fuente de trabajadores basicos y también
para profesionales, (...) especialmente para puestos de corto plazo.
Agencias de colocacion de empleados eventuales: (...) es una de las
fuentes de reclutamiento de mayor crecimiento en Estados Unidos. (...)
se estima que nueve de cada diez empresas estadounidenses hacen cierto
uso de los empleados eventuales...(p.95)

Seleccion de Personal como factor importante de la ARH

El proceso de seleccion inicia al presentarse una vacante en la organizacion,
ya sea por nueva creacion de un cargo, o por la imposibilidad temporal o permanente
de seguir prestando sus servicio de la persona que lo venia desempefiando, por tanto y
segun lo refiere Sherman y otros (2000) “Una vez que una organizacion ha indicado
requerimientos de personal, a continuacion debe determinar si dispone de la cantidad

y tipo suficiente de personas para cubrir las vacantes esperadas”.

Asimismo, se analizar el mercado de recursos humanos, el cual esta formado
por individuos que poseen distintas caracteristicas, distintos niveles de formacion,
académica, profesional, valores, culturas, otros. Segun Chiavenato (2000:185), “es el
sector de la poblacion que estd en condiciones de trabajar o est4 trabajando, es decir,

el conjunto de personas empleadas o desempleadas y aptas para trabajar”.

42



Proceso de Seleccion de Personal

El proceso de seleccion de personal tal como lo refiere Chiavenato (2000: 239),
se refiere a “la eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado... Ademas
busca solucionar dos problemas fundamentales: a) Adecuacion del hombre al cargo
b). Eficiencia del hombre en el cargo” . Dicho autor estima que el punto de partida
de todo proceso se fundamenta en los datos y la informaciéon que se tenga respecto del
cargo que va a ser ocupado. De alli que los criterios de seleccion en la organizacion
caso de estudio se debe basar en las especificaciones del cargo vacante, con la

finalidad de dar mayor objetividad y precision a la seleccion del personal.

Otros autores como Koontz, H. y Weihrich, H. (2002:243), resaltan entre otros
aspectos que para una Optima seleccion es bueno tener en cuenta la informacion
aportada por el aspirante, la cual debe ser validada y confirmada, ya que el grado de
conocimiento y confiabilidad de estos datos pueden predecir el desempefio del
candidato; ademas también refieren que existen varios criterios que deberan tomarse

en consideracion al momento de comenzar el proceso de seleccion, tales como:

- Los criterios de seleccion son establecidos usualmente con base en los
requisitos de puestos de trabajos actuales y/u ocasiones futuras...

- Se lleva a cabo una evaluacion de la solicitud de empleo para
seleccionar a los candidatos mas prometedores.

- El profesional de la ARH destinado para este proceso, dirigen
entrevistas formales.

- La informacion suministrada por el candidato, debe ser verificada con
antelacion.

- Se puede requerir examen fisico.

- Con base a los pasos previos se le debe informa al candidato si fue
elegido o no.

Ademads, Chiavenato (2000: 239), refiere que la seleccion “debe mirarse como
un proceso real de comparacion entre dos variables: los requisitos del Cargo
(exigencias que debe cumplir el ocupante del cargo) y el perfil de las caracteristicas

de los candidatos™; tal como se muestra en la figura N° 4
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Proceso de seleccion de personas

Figura N° 4
_l LI

Fuente: Chiavenato (2000)

Por tanto, se evidencia, que esta etapa del proceso, busca dar solucion a
problemas como la adecuacion y la eficiencia de la persona escogida para el cargo,
fundamentandose en datos e informacion necesaria del cargo a ocupar.

Etapas de la seleccion de personal

Existen diversa etapas en el proceso de seleccion de personal, las cuales son
explicada segun Gomez, Blankin y Cardi (1997: 25), “como un conjunto de etapas
que una organizacion puede llevar a cabo en su proceso de seleccion”, las mismas son

de suma importancia porque en la forma en que se lleven pueden generar un impacto
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en el &nimo de los aspirantes y crear una imagen de como es la organizacion a la cual

opta por un caro, tales como:

Pruebas de inteligencia, (...) disefiadas para obtener datos acerca de la
capacidad mental, la memoria, la agilidad de pensamiento y la habilidad
de asociaciones en situaciones problematicas complejas por parte del o
los aspirantes.

Pruebas de habilidad y aptitud, (...) elaboradas para descubrir
intereses, habilidades existentes y potencial para la adquisicion de
habilidades del aspirante durante el ejercicio de sus posibles y futuras
labores dentro de la organizacion.

Pruebas de Vocacion, (...) buscan detectar el empleo mas apropiado
para el candidato.

Pruebas de Personalidad: (...) disefiadas para revelar las caracteristicas
personales de los aspirantes, asi como la forma de poder interactuar con
otros, ofreciendo de esta manera una medida de potencial de liderazgo.

(p. 25)

Las pruebas realizadas, entran en un proceso de validacion basado en
puntuaciones y para ello se emplean dos enfoques, el de la demostracion practica y
el racional. Ademas, dentro de las etapas de seleccion existe otra técnica como es la
“Entrevista”, la cual Gdémez y otros (1997:37) dice que: “la misma debe ser dirigida
por el entrevistador o entrevistadores, quienes deberan orientarla hacia los aspectos
que le interesan a la organizacion, utilizando preguntas estructuradas para poder

obtener la informacidn concreta que se necesita”.

De igual forma, a través de la entrevista se tiene la oportunidad de detectar
fallas que no pudieron ser detectadas en las etapas anteriores, en cuanto a las
posibilidades de acoplamiento del aspirante al equipo de trabajo, a la adecuacion del
ritmo y estilo del trabajo y otras caracteristicas particulares de la personalidad del

aspirante a cargo vacante.

Programa de induccion

45



El programa de induccion esta dirigido al nuevo trabajador para incorporarlo a
la organizacion informandole sobre todos los beneficios, horarios de trabajo y quienes
seran sus compaferos; es importante destacar que los programas de induccién pueden

ser desde introducciones informales hasta programas formales y extensos.

Dessler (2009:261), define el programa de induccién como: “un programa de
capacitacion para los nuevos empleados en el departamento de personal y los
supervisores dan a conocer las politicas, reglas, regulaciones y prestaciones de
empleo, generalmente proporcionan un manual de empleados y la presentacion de los
compafieros”. Es por esta razon, que el proceso de induccion, es fundamental porque
permite que el trabajador se familiarice y se adapte a la organizacioén, y de esta
manera calmar la ansiedad que le produce desconocer a lo que se enfrenta en su

nuevo puesto de trabajo.

En este sentido Dessler (op.cit) considera los siguientes elementos en un

programa de induccion:

- Alentar el sentimiento de orgullo por pertenecer a la
corporacion.

- Crear conciencia respecto a la magnitud de las
operaciones corporativas.

- Destacar la filosofia del servicio al cliente como manera
de obtener una ventaja competitiva decisiva.

- Disminuir la ansiedad que generalmente se relaciona con
un nuevo puesto o cambios a nivel de toda la organizacion.

- Aclarar los parametros que se emplean en la empresa
para medir el desempefio.

- Establecer que la responsabilidad de lograr desarrollo
personal y profesional corresponde tanto a la corporacion como a
cada uno de sus integrantes. (p.261)

Por tanto, para la empresa como para el trabajador de nuevo ingreso, llevar a
cabo el proceso de induccidn para familiarizarse mutuamente, logrando con esto una

relacion armoniosa, y que éste ultimo se adapte a la cultura organizacional,
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cometiendo menos errores en sus funciones, obteniendo una mejor comprension de

los objetivos y resultados que se espera de €l.

Asimismo, Para Werther y Davis (2008:236), “Los programas de induccién que
tienen éxito incluyen procedimientos adecuados de seguimiento, que son necesarios
porque los nuevos empleados muchas veces no recuerdan todo lo que se les informé
en las primeras sesiones”; por tanto, el seguimiento de la induccion resulta de gran
importancia ya que se verificando los puntos que presentan debilidades para el nuevo

empleado y para el personal fijo ya contratado.

Objetivos que se plantean las organizaciones para aplicar la induccion del personal

Un buen comienzo para la organizacion estaria en conseguir que los nuevos
empleados tengan, una excelente induccion al personal, entendiéndose como
induccién segun Bohlander y Scott (2007: 328). “el proceso formal para familiarizar
a los nuevos empleados con la organizacion, sus puestos y sus unidades de servicio”;

asimismo refiere que los beneficios de este proceso radica en:

Menor rotacién de personal

Aumento de la productividad

Mejora de la moral de los empleados

Menores costos de capacitacion y reclutamiento
Facilitacion del aprendizaje

Reduccion de la ansiedad de los recién empleados

S e

Otro de los objetivos de la aplicacion de un programa de induccion, esta en el
hecho de coordinar las actividades y proporcionar a los empleados la informacion
sobre las condiciones de empleo, pagos, prestaciones y otras areas que no estan bajo
la administracion directa del supervisor, informando al grupo de trabajo que un nuevo

empleado ingresa en la unidad.

En este sentido, Dessler (2009: 292), refiere que “dentro del proceso de

induccion las platicas van desde de 10 minutos hasta programas con una semana de
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duracion”. Por tanto, se debe explicar como estd organizado el departamento y a la
vez, se debe presentar al nuevo empleado con sus compaferos de trabajo,
familiarizandolo con el centro de trabajo ayudandolo a disminuir las presiones desde

el primer dia, con lo cual se busca que el mismo se sienta como parte del equipo.

Elementos del programa de induccion

El programa de induccion debe contar con elementos esenciales, cuidando cada
detalle para su facil aplicacion y asimilacion por parte del nuevo trabajador, logrando

de esta manera el éxito del programa, segun Chiavenato (2002) los define:

- Asuntos organizacionales: mision y objetivos globales de la
organizacion, politicas y directrices de la organizacion, estructura
de la organizacion y sus unidades organizacionales, productos y
servicios ofrecidos por la organizacion, reglas y procedimientos
internos, procedimientos de seguridad en el trabajo distribucion
fisica e instalaciones que utilizara el nuevo miembro.

- Beneficios ofrecidos: Horario de trabajo, de descanso, y de
comedor, dias de pago y de anticipo salariales, programas de
beneficios sociales ofrecidos por la organizacion.

- Relaciones: Presentacion a los supervisores y a los colegas de
trabajo.

- Deberes del nuevo miembro: Responsabilidades basicas
confiadas al nuevo empleado, vision general del cargo, tareas,
objetivos del cargo, metas y resultados que deben alcanzarse.

(p.155).

En funcién a lo anteriormente expuesto, todo programa de induccioén debe estar
disefiado de manera estructurada, que cumpla con un proceso especifico para poder
lograr los objetivos, indicando las actividades que debe contener un programa de
induccion, tales como:

a. Historia de la organizacion.

b. Su vision, su misidon y sus objetivos.

c. El perfil de alto desempefio relativo al trabajo.

d. Horarios, dias de trabajo, etc.

e. Articulos que produce o servicios que presta.

f. Estructura de la organizacion, localizando el puesto o los
trabajos en cuestion.

g. Politicas de personal.
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h. Prestaciones y beneficios.

1. Ubicacioén de servicios: comedor, consultorio medico, etc.

j- Reglamento interno de trabajo.

k. Pequetio plano de las instalaciones.

l. Informacién general que pueda ser importante para el nuevo
empleado.

m. Medidas de emergencias: incendios, temblor, etc. (p.490)

Aspectos fundamentales del programa de induccion

Para el éxito de un buen programa de induccion, el mismo debe contener
aspectos fundamentales que cubran las expectativas de los nuevos ingresos, ya que el
nuevo empleado desconoce puntos importantes sobre la organizacion, haciendo

referencia a lo antes mencionado, Chiavenato (op.cit) sugiere que:

a) Todo lo relacionado con la historia de la organizacion, sus
funciones, estructura, campos de accion, ubicacion en el
mercado, vision, mision, politicas, objetivos, etc.

b) Aspectos relacionados con los procedimientos que deben
observarse en el trabajo.

c¢) La forma en que el trabajo engrana con los demas trabajados
dentro de los demas departamentos y como éste engrana dentro
de la estructura.

d) El conjunto de reglas, normas y politicas que deben ser
observadas en cada una de las areas de trabajo

e) Los privilegios que poseen por ser trabajadores de la
organizacion.

f) La filosofia gerencial de la organizacion.

g) Reglas y programas de seguridad industrial, etc. (p.125)

En consecuencia, un programa de induccion elaborado bajo los lineamientos
arriba sefialados ayudard al trabajador a adaptarse con mayor facilidad a su nuevo
puesto, ya que conociendo todo los aspectos concernientes a la organizacioén, como lo
son: las politicas, valores, visidn, mision, objetivos y beneficios socioeconémicos,
visitas guiadas a las instalaciones de la empresa, entre otros, que le permitird reducir
el nivel de ansiedad ayudandolos en la comprension de aspectos especificos del

trabajo a realizar. Asimismo, Werther y Davis (2008:234), refieren que los temas
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mas comunes en un programa de induccidén, los comprenden las siguientes

categorias, tal como se ilustra en la cuadro 1.

Cuadro 1

Categorias dentro de un programa de inducciéon TEMAS DE LA ORGANIZACION
GLOBAL

Historia de la compaiia

Normas de seguridad

Estructura de la compaiiia

Linea de productos o servicios

Nombre y funciones de los ejecutivos principales

Descripcion del proceso de produccion

Estructura de edificios e instalaciones

Norma y politicas de la empresa

Periodo de prueba

PRESTACIONES Y SERVICIOS AL PERSONAL

Politica salarial y de compensacion

Seguros individuales

Vacaciones y dias feriados

Programas de jubilacion

Capacitacion de desarrollo

= Servicios médicos especiales

Asesoria profesional

= Servicios de cafeteria y restaurantes

PRESTACIONES PERSONALES

Al supervisor

A los compaiieros de trabajo

A los capacitadores

A los subordinados

A los jefes del supervisor

FUNCIONES Y

DEBERES ESPECIFICOS

Ubicacion del puesto de trabajo

Descripcion del puesto

Labores a cago del empleado

Objetivos del puesto

Normas especificas de seguridad

Relacién con otros puestos

Fuente: Werther y Davis (2008)

Este esquema, al igual que los referido por Chiavenato (2002) sobre este topico

puede ser aprovechado como una oportunidad para abordar con el nuevo empleado la

descripciéon de su puesto, los objetivos que debe alcanzar, proporcionando

informacion especifica sobre sus labores, requisitos de seguridad, ubicacion del

puesto de trabajo, su relacion con otras personas y departamentos de la organizacion,

entre otros. En consecuencia, para que

el programa de induccion sea eficaz, se

50




necesita la participacion activa del supervisor directo del empleado, asi como la del

representante del departamento de recursos humanos.
Personal responsable del proceso de induccion

En este sentido, Chiavenato (2000) considera que los responsables de la
induccion segin deben ser por lo general, personas con experiencias y capacitacion
comprobada en muchos casos, pueden tener a su cargo supervisores, otros que les
colaboren al momento de realizar el proceso a fin de evidenciar responsabilidad y
seriedad de la organizacion. Dicha induccidon puede ser desarrollada por la seccion de
entrenamiento, y que en otras organizaciones son agrupados por éste departamento y

ejecutados por el gerente de linea.

Por tanto, es de convidar que el personal que recién ingresa a una
organizacion posee en algunos casos, capacidades y potencialidades que en algunos
casos estan intrinsecos y en otros casos son realmente manifiestos, de alli la
importancia que el responsable del proceso de induccion esté atento a los aspectos ya
mencionados, puesto que de lograr que estas potencialidades y habilidades sean
desarrolladas podran ser tomadas para lo organizacion como fortaleza del trabajador
contribuyendo al desarrollo y formacion de éste. En consecuencia Chiavenato (2000)

refiere:

Si el supervisor desempefia un buen trabajo en la ejecucion de tareas
claves, el empleado ve la organizacion de manera positiva; si, por el
contrario, el supervisor es ineficiente en su labor con el nuevo empleado,
éste vera la organizacion de modo negativo. (p.283)

Segun lo referido, desarrollar una actitud favorable por parte de las personas
responsables de aplicar la induccién permitira identificar al nuevo empleado con la

organizacion de forma mas expedita.

Duracion y alcance del proceso de induccion
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Lograr alcanzar los objetivos del proceso de induccion se hace necesario
tomar en cuenta el tiempo de invertir en el mismo, ya que permite al nuevo trabajador
internalizar la informacion recibida, siendo un factor determinante para que el mismo
logre un buen desempeio dentro de la organizacion. Al respecto, Meighan (1994)
indica:

El plan de induccion despendera de lo que el nuevo empleado tiene que,
debe y puede saber. También se determinara por la cantidad de induccion
que la organizacion delegue en la gerencia de linea y por el volumen de

recursos que la organizacion esté dispuesta o pueda dedicar a la
aclimatacion del personal nuevo (p.50).

Por tal motivo, se hace necesario que las organizaciones puedan administrar el
tiempo en concordancia a la complejidad y relevancia de las actividades del cargo, en
tal sentido, el departamento de recursos humanos, debe realizar evaluaciones sobre

las diferentes dificultades en las actividades a desempefiar por el nuevo trabajador.

Por otra parte, Chiavenato (2000: 285) hace referencia a que “son programas
que duran entre de un y cinco dias, dependiendo de la intensidad de de la integracion
que la organizacion pretenda lograr, y cuenta con un seguimiento del empleado a
mediano plazo, llevado a cabo el gerente o supervisor”; asimismo que: “El programa
puede tardar meses y abarcar una agenda que programe su permanencia en las
diversas areas de la organizacion, con un tutor permanente (subgerente o director) y

un tutor especifico para cada area o departamento involucrado en la agenda”.

Por tanto y en consideracion a la importancia del proceso de induccion, es
imprescindible no limitar el tiempo ni el alcance del mismo, tomando siempre en

cuenta variables tales como los recursos materiales y econdmicos de la organizacion
Recursos y lugar donde se realiza el proceso de induccion:

Algunos autores como Chiavenato (2000) aseguran que toda actividad

administrativa o de gestion de talento humano amerita de recursos con los cuales se
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puede desarrollar las ideas plasmadas en la planificacion, por ende, es necesario
dedicar materiales, equipos, mobiliarios y espacio fisico, entre otros, con los cuales se
lleve un proceso de induccion de manera efectiva., con lo cual se debe contar con una
serie de requerimientos, tomando en cuenta el espacio fisico, pudiendo hacer dicho

proceso dentro o fuera de la organizacion.

La Socializacion y la recepcion del personal como fases fundamentales del

proceso de induccion

En la socializacion organizacional se persigue establecer bases y premisas de
funcionamiento comprometiendo a sus miembros a cumplir con los horarios de
trabajo preestablecidos, desempefiar las funciones de acuerdo a las metas
institucionales, conocer y cumplir las politicas y normativas, influyendo de una forma

positiva en la cultura organizacional de la misma.

Para Chiavenato (2002: 150), “la socializacion organizacional la mision, vision,
los objetivos y la cultura organizacional constituyen el contexto complejo en que
trabajan y se relacionan las personas en las organizaciones”, por tanto la organizacion
trata de adaptar las personas a ese contexto, en especial a las que apenas ingresan en
las mismas: los nuevos empleados, lo que se visualiza como la socializacién
organizacional después de vencer los obstaculos del proceso selectivo, los candidatos
son admitidos en la organizacion y se convierten en nuevos miembros y ocupantes de
cargos, sin embargo, antes que inicien su actividades se debe tratar de integrarlos en
su contexto, condicionandolos a las practicas y la filosofia predominantes a través de

ceremonias de iniciacion y de aculturacion social.

Asimismo, Werther y Davis (2008:230), refieren que la socializacion “ofrece
una herramienta para lograr la ubicacion correcta del personal generando la mistica de
equipo, siguiendo un programa de induccion aprendiendo sus funciones de manera

mas rapida, ya que el nivel de ansiedad desciende entre los asistentes”. Por tanto, a
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través de métodos formales como los programas de induccion o mediante enfoques
informales como los grupos espontdneos de iniciacion al trabajo, los valores de la
compafiias se logran transmitir a los recién empleados, constituyendo un efectivo
instrumento de socializacion, ya que éstos experimentan un intenso deseo de ser

aceptados, adoptando las pautas de conducta que rigen en la organizacion.

En este sentido, la socializacién se puede visualizar como uno de los procesos
que mejor refleja las cualidades de las interacciones empleado-organizacion, la
evolucion de los mismos y los efectos que producen, durante este proceso las
expectativas laborales y los logros organizacionales, va n influyendo a nivel
individual en la motivacion, el compromiso, la satisfaccion, del desempeiio y la
calidad de vida del empleado, y a nivel organizacional, en el desarrollo, la efectividad

y la competitividad de la empresa.

Por otra parte, se debe tratar de desprenderlos de los antiguos habitos y
prejuicios que deben ser borrados del comportamiento del recién iniciado. Por tanto,
para la socializacién dentro de la organizacién, se debe recibir a los nuevos
empleados integrandolos a la nueva cultura, a su contexto y al sistema para que se
comporten de acuerdo a las expectativas de la organizacion, tratando de inculcar en el
nuevo miembro el modo de pensar y actuar, segun los dictimenes de la organizacion,
induciéndolo a seguir sus preceptos internos, obedeciendo un horario de trabajo,
desempefiando determinadas actividades, siguiendo las orientaciones de su gerente
inmediato, atendiendo normas y reglamentos internos, entre otros.

Caracteristicas de proceso de socializacion
Intentando alguna sistematizacion en el estudio de la socializacion, Werther y

Davis (2008:230), indican dentro de las caracteristicas que tiene este proceso las

siguientes:
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Comporta un aspecto planificado y otro no planificado, en otros términos, asume
no solo el cardcter de proceso racional, sino también de espontineo, el
mecanismo de socializacién, unas veces, estd formalmente organizado cual
sucede, en los sistemas escolares de la sociedad industrial moderna. Pero, otras,
y en grave parte, tanto en las sociedades actuales como en las antiguas, tiene
lugar a través de un proceso informal, sin instituciones escolares o

establecimiento de estudio.

Es un proceso que se consustancia con el caracter de la estructura social, el decir,
con sus rigidez o flexibilidad para la movilidad social. Como explican Werther
y Davis (2008:231), “una sociedad pequefia relativamente homogénea o poco
referenciada acentua las posiciones sociales que se otorgan por el hecho del
nacimiento, edad, sexo, etc”. Por tanto, la transferencia cultural se lleva a cabo

de modo sencillo mediante la asociacion cotidiana con los adultos.

Es un proceso psiquico y a la vez social. Werther y Davis (2008:232), dicen al
respecto: “no hay que entender la socializacion exclusivamente como un
proceso individual o psicologico”. Aunque la socializacion resulta afectada de
algin motivo por la personalidad de los padres y consiste, en parte, en
desarrollo de la personalidad del ser humano, es también un proceso social,

donde se aprender la mayor parte de la conducta.

Es un proceso que establece pautas de conducta como soluciones a los problemas
confrontados en el diario existir. Cada persona enfrenta una serie Unica de
problemas que las resuelve a su propio modo singular, pero, debido al
intercambio cultural toda practica acertada y expeditiva pasa a integrar el bagaje

del conocimiento social.
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- La socializacion tiene lugar siempre dentro del marco de la interaccion ya que el
recién ingresado debe interrelacionarse con sus nuevos compafieros y en

consecuencia con el entorno de la organizacion

Por lo antes descrito, se puede indicar que la socializacion tiene una dualidad
mutante entre personas y organizacion, tal como lo refiere Chiavenato (2002: 151).

(ver figura 5).

Figura 5

Las dos caras de adaptacion mutante entre personas y organizaciones

Socializacion Personalizacion
organizacional
La organizacion adapta ¢ ' Las personas adaptan a
las personas a sus las organizaciones a sus
conveniencias conveniencias

Fuente: Chiavenato (2002)

Meétodos para la socializacion

Existen diferentes opciones de socializacion de nuevos empleados,
integrandolos de manera adecuada en su fuerza laboral, de forma contundente
creando un ambiente inmediato de trabajo favorable y receptivo durante la fase uncial

del empleo, tales como los que refiere Chiavenato (2002):

Proceso selectivo: iniciando en la entrevista de seleccion mediante las
cuales el candidato conoce su futuro ambiente de trabajo, la cultura
predominante en la organizacion, los colegas de trabajo, las actividades
desarrolladas, los desafios y las recompensas, la gerencia y el estilos de
administracion, entre otras.

Contenido del cargo: el nuevo empleado debe recibir tareas
suficientemente exigentes y capaces de proporcionarle éxito al comienzo
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de su carrera en la organizacion, para recibir después tareas gradualmente
mas complicadas y desafiantes.

Supervisor como tutor: el nuevo empleado puede acogerse a un tutor
capaz de cuidar su integracion en la organizacion. Para los nuevos
empleados el supervisor representa el punto de uniéon con la organizacion
y la imagen de la empresa; por tanto el supervisor debe realizar cuatro
funciones basicas junto al nuevo empleado: a) transmitir al nuevo
empleado una descripcion clara de la tarea que debe realizar. b)
proporcionar toda la informacidon técnica para ejecutar la tarea. c)
negociar con el nuevo empleado las metas y los resultados que debe
alcanzar. d) dar retroalimentacion adecuada al desempefio del nuevo
empleado.

Grupo de trabajo: puede desempefiar un papel importante en Ia
socializacion de los nuevos empleados. La integracion del nuevo
empleado debe ser atribuida a un grupo de trabajo que pueda generarle un
efecto positivo y duradero.

Programa de integracion: programa formal e intensivo de entrenamiento
inicial destinado a los nuevos miembros de la organizacion, para
familiarizarlos con el lenguaje usual de la organizacion, los usos y
costumbres internos, la estructura, principales productos y servicios,
mision y objetivos organizacionales, entre otros. (p.152)

Para Werther y Davis (2008:230), los métodos para la socializacion “deben
ofrecer una influencia general del grupo donde se debe integrar, generando valores,
preferencias y las tradiciones de las empresa hasta que el recién ingresado se adapte
por completo”. En consecuencia, cualquier sea el o los métodos que se utilicen para la
socializacion del nuevo empleado, deben ser totalmente desarrollados por el 6rgano
destinado en la empresa del entrenamiento, realizando el debido seguimiento a través

del supervisor en los diversos aspectos abordados.
Cultura Organizacional

Se puede referir la cultura organizacional como los valores dominantes
aceptados por una organizacion, comportamientos observados de forma regular en la

relacion entre individuos, la filosofia que orienta las politicas con respecto a sus

empleados, el ambiente o el clima que se establece en una organizacion, todos estos
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aspectos conseguidos, reflejan la cultura de la organizacion; de tal forma, Chiavenato

(2000) lo define de la siguiente manera:

La cultura organizacional expresa un modo de vida, un sistema
de creencias y expectativas y valores, una forma particular de
interaccion, es un sistema complejo y humano que tiene,
caracteristicas, cultura y sistema de valores propios. Todo este
conjunto de variables debe observarse, analizarse e interpretarse
continuamente. La cultura organizacional influye en el clima
existente en la organizacién (p. 589).

En este sentido, la cultura cubre una amplia linea de conductas que tiene
adherida a ella los valores y principios que la persona posee. Dentro de una
organizacion, la cultura es parte innata para aquellos que han estado laborando en la
misma por mucho tiempo; caso contrario sucede con los empleados nuevos o recién
llegados, los cuales muchas veces rechaza, o de alguna forma, tienen dificultad para
adaptarse a la cultura de la organizacion, lo que puede generar estrés en los

trabajadores.

Para Stoner, Freeman y Gilbert (1995: 198), la cultura organizacional es “la
serie de entendidos importantes como norma, valores, actitudes y creencias
compartidos por los miembros de la organizaciéon”. Por lo tanto, aunque en ocasiones
algunos aspectos de la cultura organizacional son muy evidentes, muchos otros
aspectos son menos visibles como los aspectos informales de la vida de las

organizaciones, como lo son las relaciones humanas dentro de cada institucion.

Por tanto, la cultura organizacional se caracteriza por la suma determinada de
valores y normas que son compartidos por personas y grupos de una organizacion y
que controlan la manera que interaccionan unos con otros y ellos con el entorno de la
organizacion. Los valores organizacionales son creencias e ideas sobre el tipo de
objetivos y el modo apropiado en que se deberian conseguir, asi como en la

organizacion desarrollan normas, guias y expectativas que determinan los
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comportamientos apropiados de los trabajadores en situaciones particulares y el

control del comportamiento de los miembros de la organizacion de unos con otros.

De tal manera que, una de las caracteristicas de la cultura organizacional es su
caracter simbolico, ademads suele ser algo intangible, aunque sus manifestaciones si
puedan ser observables; en este sentido, la cultura de una organizacidon esta
constituida por una red de simbolos o costumbres que guian y modulan, en distinto
grado, los comportamientos de quienes trabajan en ella, y sobre todo, de las personas
que se van incorporando. Estos elementos simbdlicos se manifiestan en todos los
niveles y departamentos de la organizacion, desde las relaciones personales y sociales
hasta las normas y politicas de cada institucion. Mediante los elementos simbolicos
de la cultura, la organizacion y sus miembros establecen procesos de identidad y

exclusion.

La cultura organizacional, tiene varios efectos sobre el comportamiento de sus
miembros. En primer lugar, en los procesos de atraccion y seleccion, lo que perpetia
aun mas la cultura existente. También tendra efectos sobre los procesos de retencion
y rotacion voluntaria, de manera que en la medida que haya una mayor
correspondencia entre los valores de los trabajadores y la cultura organizacional,
mayor sera el compromiso del trabajador hacia la organizacion, y menor tasa de
rotacion o abandono voluntario, razén por la cual se pretende proponer un programa
de induccion para el personal fijo y nuevo ingreso en una empresa del sector salud
objeto del presente estudio, con lo cual se mantenga motivado el personal ayudandolo
a la estabilidad de una cultura organizacional estable. Asimismo Chiavenato (2002),

refiere:

La cultura organizacional o cultura corporativa es el
conjunto de habitos y creencias establecidos a través de
normas, valores y expectativas compartidos por todos los
miembros de la organizacion; el sistema de significados
compartidos por todos los miembros, que distingue una
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organizacion de las demas; el modo institucionalizado de
pensar y actual de una organizacion.

Por tanto, la cultura que expresa la identidad con la organizacion, se construye
en el curso del tiempo, constituyendo un complejo de representaciones mentales y un
sistema coherente de significados que une a todos los miembros de la organizacion en
funcion a un mismo objetivo, alinedndose con los aspectos de las decisiones y

direcciones de la misma, tales como la planeacion, organizacion, direccion y control.

Clima organizacional

Sobre este aspecto, Chiavenato (2000: 120), indica que “El término se refiere
especificamente a las propiedades motivacionales del ambiente en las organizaciones,
a los aspectos de la organizacion que provocan diversos tipos de motivacion en sus
miembros”. En consecuencia, se puede decir que las personas se hallan en un
proceso continuo de adaptacidn para mantener y satisfacer sus necesidades y
mantener cierto equilibrio individual, por cuanto de no estar motivados, los mismos
corren el riesgo de presentar desequilibrios emocionales y generadores de estrés que

pueden desmejorar el clima organizacional de la institucion.

En este sentido, ha de indicarse que el clima organizacional, se refiere al
ambiente interno existente entre los miembros de una organizacién, vinculado a la
motivacion que tengan los trabajadores, puesto que las propiedades de ésta al ser
favorables, propician la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion de la
moral de los miembros; lo contrario, es decir, cuando no se logra satisfacer esas
necesidades, el clima organizacional serd desfavorablemente por el estado

motivacional de las personas.
Asimismo, Goncalves (1997: 1), define clima organizacional como “un

fenomeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias

motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre
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las organizaciones, tales como la productividad, satisfaccion, rotacion, entre otros”.
Es decir, el clima organizacional se refiere a una percepcion comun o de una reaccion
comun de los individuos ante una situacion, por lo que dentro de las organizaciones

puede haber clima de satisfaccion, resistencia o participacion.

Por tanto, en la misma medida en que puede analizarse y describir una
organizacion en lo que concierne a sus propiedades, a su estructura y a sus procesos,
también es posible identificar las diferentes dimensiones de la percepcion del medio
ambiente laboral en el que se encuentra el colaborador individual e investigar su
influencia sobre la experiencia y las conductas individuales. La percepcion por parte
de la organizacion del medio ambiente laboral, representa el sistema de filtracion o de
estructuracion perceptiva. En virtud de esta percepcion, tal persona efectiia una
descripcion de la multiplicidad de los estimulos que actiian sobre €l en el mundo del
trabajo y que representan su situacion laboral, y este medio ambiente, es lo que se
traduce dentro de las organizaciones en el clima de la organizacion o de la empresa

para los individuos.

Ademéds, Chiavenato (op.cit) enfatiza el hecho de que las personas suelen
agruparse formando organizaciones con un fin comuin, mas sin embargo, refiere el
hecho de que cada una tiene sus propios intereses, por tanto comienzan a suscitarse
los distanciamientos entre los objetivos propios de las empresas y los objetivos
individuales, por lo cual la, interaccion generalmente se basa en una dindmica
compleja, llena de multiples expectativas, en un proceso de reciprocidad basado en el

intercambio entre personas y organizaciones.

Por lo antes referido, se puede indicar que el clima organizacional viene a ser
un contracto personalista, una serie de percepciones globales por parte del individuo
en lo concerniente a su organizacion. Por tanto las percepciones individuales del

clima de la organizacion consisten, en una combinacion de caracteristicas objetivas y
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hechos que integran el devenir de la organizacion, por una parte, y caracteristicas

individuales y personales del individuo que percibe por otra.

En consecuencia, en la organizacion caso de estudio, pudiese existir tendencias
motivacionales de comportamiento por las exigencias en el cumplimiento de labores,
razén por la cual las investigadoras del presente estudio se ha de proproner un
programa de induccidon para el personal fijo y nuevo ingreso en una empresa del
sector salud objeto del presente estudio, como aliciente al fortalecimiento de la
cultura organizacional de la misma, para coadyuvar en el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

Finalmente, se puede indicar que la cultura organizacional expresa la identidad
de las organizaciones, donde se construye en el curso del tiempo la impregnacion de
todas las précticas dentro de una empresa, constituyendo una complejidad de
representaciones mentales y un sistema coherente de significados que une a todos los

miembros del entorno hacia un mismo objetivo y modo de actuar.

Analisis DOFA

De acuerdo a la definicion dada por Francés (2006: 180) “es una herramienta
basica, de gran utilidad en el andlisis estratégico. Permite resumir los resultados del
andlisis externo e interno y sirve de base para la formulacion estratégica”. En este
sentido, puede considerarse como una de las herramientas mas utilizadas para realizar
un analisis de una situacidn existente, la cual representa la parte externa o entorno a
través de las Oportunidades y Amenazas y la visualizacion de la parte interna como
son las fortalezas y debilidades. Puede ayudar a generar estrategias contrastando las

fortalezas y debilidades con las oportunidades y amenazas.

Ciertamente, la matriz DOFA es ideal para enfrentar los factores internos y

externos, con el objetivo de generar diferentes opciones estratégicas. El analisis
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DOFA tiene como finalidad articular las fortalezas y debilidades de la organizacion
con las tendencias del medio. Mediante la matriz DOFA se logra desarrollar cuatro
tipos de estrategias como son: estrategias que involucran las fortalezas de la empresa
aprovechando las oportunidades del entorno (FO), estrategias que acoplan las
debilidades internas con las oportunidades externas (DO), estrategias para aprovechar
las fortalezas organizacionales haciéndoles frente a las amenazas del medio (FA),

estrategias para prevenir estas amenazas del medio (DA).

El DOFA como herramienta es generalmente utilizado como método de diagndstico
empresarial en el &mbito de la planeacion estratégica, donde primeramente se arma la
matriz preliminar de diagnostico, se hace consenso para definir la soluciéon mas
adecuada, se reparten algunas tareas para corregir el problema y se levanta la sesion,
realizando un andlisis de vulnerabilidad para determinar el despefio de la

organizacion ante una situacion critica especifica que estd afectando la empresa.

Chiavenato (2006) refiere que el analisis DOFA en conjunto con otros estudios
complementarios como son el perfil de amenazas y oportunidades en el medio
(POAM), el perfil de competitivo (PC), el perfil de capacidades y fortalezas internas
(PCI), y si es posible, una base de referencia del medio (Benchmarking), entre otros
métodos de diagnostico empresarial, permiten presentar un panorama general de la

empresa dentro del medio en el cual se debe mover.

En este sentido y debido a la facilidad de aplicacion del andlisis DOFA, este
también puede ser utilizado ampliamente para estudiar problemas técnicos criticos en
areas muy distintas para la cual fue disefiado inicialmente. Es asi como se aplica con
éxito en procesos de planta, logistica, penetracion de mercados, preparacion de
portafolios de inversion, estructuracion empresarial, aplicacion de politicas internas,
planeacion estratégica, nuevas inversiones, implementacion de procesos, evaluacion

de nuevas tecnologias y muchos temas mas.
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Por tanto, es de vital importancia reconocer que estos tipos de métodos
preparados, desarrollados y analizados adecuadamente le presenta a la empresa una
poderosa herramienta de informacion para la toma de decisiones en temas de elevado
impacto; sin embargo, en el método DOFA no se nos puede olvidar en ningln
momento que su verdadera finalidad es la planeacion estratégica que lleve a la
empresa a integrar procesos que se anticipen o minimicen las amenazas del medio, el
fortalecimiento de las debilidades de la empresa, el potenciamiento de las fortalezas
internas y el real aprovechamiento de las oportunidades. El resultado es un plan de
trabajo conjunto e integrado a todo nivel de la empresa, de tal manera que todas las
actividades y compromisos se complementen para que todos los esfuerzos de la
compafiia vayan en un solo sentido. En consecuencia, llegar sdlo hasta la parte de
diagnostico (matriz DOFA) es solo quedarse a mitad de camino para tomar una

decision sin alternativas posibles, o con alternativas sin evaluar.

Finalmente, se puede indicar que s6lo se utilizo6 el andlisis de las debilidades y
fortalezas, para realizar de forma objetiva el diagndstico de la situacion actual en el
proceso de seleccion de la organizacion objeto del presente estudio para proponer un
programa de induccion para el personal fijo y nuevo ingreso para una empresa del
sector salud, ubicada en Valencia, Estado Carabobo tal como se visualiza en el
cuadro 5 en el capitulo VI de la presente investigacion, donde luego de realizar el
analisis e interpretacion a los instrumentos aplicados, se logré resumir el analisis en el

cuadro de fortalezas y debilidades.

Definicion de Términos Basicos

Aptitud: Capacidad, actual o potencial que poseen los trabajadores para desempenar

un trabajo.

Apto: Trabajador que reune las condiciones requeridas para desempenar un trabajo o

cumplir una mision.
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Candidato: Persona que aspira a obtener alguna distincion o algun cargo, ya sea por
presentarse al mismo o por ser la persona que retine los requisitos minimos necesarios

para el mismo.

Cargo: Conjunto de tareas funcionalmente relacionadas entre si con el proposito de
alcanzar un objetivo primario y/o secundario de una organizacion, el cual deberan ser

alcanzados por el ocupante del cargo.

Empleado: Trabajador que desempefia una posicion o cargo en el cual el esfuerzo

intelectual es superior al fisico.

Funciones: son las tareas asignadas a una persona, grupo o seccion de una
organizacion, a los fines del cumplimiento de las metas u objetivos propuestos, que

identifican y caracterizan a cada trabajo o responsabilidad.

Organizacion: Asociacion de personas o empresas, formal o informalmente, en

razon de lograr objetivos dentro de aspiraciones comunes

Proceso: Orden en la cual se desarrollan las diversas etapas en la que puede dividirse

un trabajo o un plan con vista a conseguirse determinados resultados u objetivos.

Recursos Humanos: Todas las personas con las que se cuenta por sus capacidades
intelectuales o manuales para ser aplicadas y asi lograr los fines y metas de la

organizacion.

CAPITULO III
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MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico comprende al estudio que se desea realizar dentro de
una investigacion, con el propodsito de analizar los distintos métodos y técnicas que
permitieron captar informacioén para la investigacion; es decir, como se realizo el
estudio para responder al problema planteado, todo esto basado en lo que indica Arias
(2006: 110): “La metodologia del proyecto incluye el tipo o tipos de investigacion,
las técnicas y los instrumentos que seran utilizados para llevar a cabo la indagacion.

Es el “como” se realizara el estudio para responder al problema planteado.”

Naturaleza de la Investigacion

La presente investigacion se basd en un proyecto factible, por cuanto se busca
formular un modelo operativo viable, el cual estuvo referido a proponer un programa
de induccion segun los objetivos del presente estudio, con el que se intenta resolver el
problema planteado, puesto que asi lo define el Manual de la Universidad
Pedagogica Experimental Libertador UPEL (2010: 16), “como la elaboracion de una
propuesta de un modelo operativo viable, o una solucién posible, un problema de tipo

practico, para satisfacer necesidades de una institucion o grupo social”

Nivel de Investigacion

El Nivel de la presente investigacion fue de tipo descriptiva, por cuanto se
tomaron en cuenta las caracteristicas comunes de un grupo de personas de la
institucion objeto de estudio, quienes se sometieron a un analisis especifico sin
manipular variable alguna, en un momento tnico y ademas tratando de dar solucion a
la problematica planteada; por tanto, Arias, (2006. 110) indica que “En este sentido,
la investigacion podré ser exploratoria, descriptiva o explicativa. En cualquiera de

los casos es recomendable justificar el nivel adoptado”.
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Diserio de Investigacion

El diseno de investigacion fue de campo, ya que se tomo de la institucion objeto
de estudio, la informacion necesaria para logra realizar la propuesta de un programa
de induccién para el personal fijo y nuevo ingreso en una empresa del sector salud,
esto basado en lo que Arias, (1999: 48) refiere sobre que la “investigacion de campo
consiste en la recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los

hechos, sin manipular o controlar variable alguna”.

Se puede concluir, por todo lo antes descrito, que la presente investigacion fue
un proyecto factible, del tipo descriptivo con un disefio de campo, donde se visualizd

la situacion planteada.

Estrategia Metodolégica

La estrategia metodoldgica, se realizdo con el fin de tener por escrito el
procedimiento metodologico para ejecutar la investigacion, donde se explicd
detalladamente los factores, dimensiones, indicadores todo tipo de descriptores que
soportan la investigacion. En consecuencia, a continuaciéon se presenta el cuadro
técnico metodologico, agrupando de forma resumida los aspectos relevantes,
contentivos objetivo general de la investigacion, descomponiendo a partir de dicho
objetivo, los elementos mas concretos que generen insumos al instrumento del
presente estudio, por lo que a continuacion se presenta el cuadro anteriormente

indicado.
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Cuadro 2

Cuadro Técnico Metodologico

OBJ ETIVO DIMENSION | DEFINICION INDICADORES ITEMS FUENTES TECNICA E
ESPECIFICO O FACTOR INSTRUMENTO
1. Ambito de aplicacion. | 1.1 Tipo de personal al | Departamento
que esta dirigido. de Recursos
Humanos.
Diagnosticar la | Situacion del | Conjunto  de
situacion  del | proceso de | elementos que
proceso de | induccion componen el
induccion actual, procedimiento
actual, aplicado | aplicado al | utilizado, para Encuesta
al personal fijo | personal fijo y | asegurar que el | 2. Contenido de la | 2.1 Informaciéon de la | Departamento | (Cuestionario)
y de nuevo | de nuevo | trabajador Induccion. empresa. de Recursos
ingreso de la|ingreso de la | conozca el Humanos.
organizacion organizacion. | medio 22 Funciones  del
objeto de ambiente en el cargo.
estudio. cual se
desenvolvera. 23 Beneficios
econdmicos. Trabajadores
2.4 Jornada de trabajo.

Fuente: Leon y Montero (2012)
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Continuacion
Cuadro 2

Cuadro Técnico Metodoldgico

OBJETIVO DIMENSION | DEFINICION INDICADORES ITEMS FUENTES TECNICA E

ESPECIFICO O FACTOR INSTRUMENTO

2. Contenido de la | 2.5 Normas de | Departamento

Induccion. seguridad laboral de Recursos
Diagnosticar la | Situacion del | Conjunto  de Humanos.
situaciéon  del | proceso de | elementos que
proceso de | induccion componen el
induccion actual, procedimiento
actual, aplicado | aplicado al | utilizado, para
al personal fijo | personal fijo y | asegurar que el Trabajadores Encuesta
y de nuevo |de nuevo | trabajador (Cuestionario)
ingreso de la | ingreso de la | conozca el | 3. Tiempo | 3.1  Duracion  del | Departamento
organizacion organizacion. | medio dedicado al | proceso de induccion. | de  Recursos
objeto de ambiente en el | proceso. Humanos.
estudio. cual se

desenvolvera.
Trabajadores

Fuente: Le6n y Montero (2012)

69



69

70



Continuacion
Cuadro 2

Cuadro Técnico Metodoldgico

OBJETIVO DIMENSION | DEFINICION INDICADORES ITEMS FUENTES TECNICA E
ESPECIFICO O FACTOR INSTRUMENTO
4. Presentacion en | 4.1 Esclarecer las | Departamento
el puesto de trabajo. | inquietudes. de Recursos
Humanos.
Diagnosticar la | Situacion del | Conjunto  de 4.2 Presentacion a
situaciéon  del | proceso de | elementos que los compafieros.
proceso de | induccion componen el
induccion actual, procedimiento 4.3 Recorrido por las
actual, aplicado | aplicado  al | utilizado, para areas de la | Trabajadores Encuesta
al personal fijo | personal fijo y | asegurar que el organizacion. (Cuestionario)
y de nuevo |de nuevo | trabajador 5.1 Equipos vy |[5.1 Materiales | Departamento
ingreso de la | ingreso de la | conozca el | material de apoyo. | Didacticos de Recursos
organizacion organizacion. | medio Humanos.
objeto de ambiente en el 52 Equipos
estudio. cual se Tecnologicos
desenvolvera.
Trabajadores

Fuente: Leén y Montero (2012)
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Continuacion
Cuadro 2
Cuadro Técnico Metodoldgico

IL

OBJETIVO
ESPECIFICO

DIMENSION
O FACTOR

DEFINICION

INDICADORES

ITEMS

FUENTES

TECNICA E
INSTRUMENTO

Diagnosticar la
situacion  del
proceso de
induccion
actual, aplicado
al personal fijo
y de nuevo
ingreso de la
organizacion
objeto de
estudio.

Situacion del
proceso de
induccion
actual,
aplicado al
personal fijo y
de nuevo
ingreso de la
organizacion.

Conjunto  de
elementos que
componen el
procedimiento
utilizado, para
asegurar que el
trabajador
conozca el
medio
ambiente en el
cual se
desenvolvera.

6. Participacion en
la induccion

6.1 Puntualidad vy

Responsabilidad

Departamento
de Recursos
Humanos.

Trabajadores

Encuesta
(Cuestionario)

Fuente: Leon y Montero (2012)




Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Técnicas de Recoleccion de Informacion

Cuando se habla de técnica debe hacerse referencia a las distintas operaciones a
las que fueron sometidos los datos obtenidos, es decir los procedimientos que
suministraron la informacién adecuada, por lo que para desarrollar la propuesta

presentada se utilizaron las siguientes:
La observacion

A través de la observacion se logrod percibir deliberadamente ciertos rasgos
existentes en la realidad objeto de estudio, por medio de un esquema conceptual
previo y con base en ciertos propositos definidos generalmente por una conjetura al
objeto de estudio.

Encuesta

La encuesta se tomd como una técnica, por cuanto a través de ella se obtuvo la

informacion de la muestra de estudio en relacion a la propuesta del plan de induccion.
En consecuencia, y en concordancia con lo descrito por los autores como Arias
(2000), se puede afirmar que las técnicas de recoleccion de datos que se utilizaron en
el presente estudio fueron la observacion directa y la encuesta.
Entrevista
En este sentido Arias, (2006: 72) refiere que: “La entrevista, mas que un simple

interrogatorio, es una técnica basada en un dialogo o conversacion “cara a cara” entre

el entrevistador y el entrevistado de un tema previamente determinado”. En
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consecuencia, y en concordancia con lo descrito por el autor antes mencionado, se
puede afirmar que la técnica de la entrevista fue aplicada a los ocho integrantes del

departamento de recursos humanos de la organizacion objeto de estudio.

Instrumento de Recoleccion de Informacion

En el presente estudio se utilizd una Guia de Observacion para esquematizar lo

percibido en la muestra objeto de estudio. (ver Anexo “A”)

Por otra parte también, se empled como instrumento para la recoleccion de
informacion, dos cuestionarios, uno para el departamento de Recursos Humanos de y
otro para el resto de la muestra de estudio, con preguntas para respuestas dicotomicas;
es decir, presentando dos alternativas de respuestas de forma cerrada, Si () 6 No ().
Ya que el cuestionario de preguntas cerradas son aquellas que establecen previamente
las opciones de respuestas que pueden elegir el encuestado. (ver Anexo “B”) Estas se
calcifican segun Arias: (2006) en: dicotomicas: cuando se ofrecen s6lo dos opciones
de respuesta; y de seleccién simple, cuando se ofrecen varias opciones, pero se

escoge solo una.

Adicionalmente se realizé una entrevista semi-estructurada a las ocho personas
que integran el departamento de RR.HH conformado por un (01) gerente de recursos
humanos, dos (02) analistas de nomina, dos (02) analista de reclutamiento y
seleccion, un (01) analista de ingreso y (02) analistas de desarrollo y planificacion de
recurso humano. Sobre la entrevista, Arias (2006: 74) refiere que: “Aun cuando existe
una guia de preguntas, el entrevistador puede realizar otras no contempladas
inicialmente. Esto se debe a que una respuesta puede dar origen a una pregunta

adiciona o extraordinaria”.

En consecuencia, en el presente estudio, se emple6 una entrevista semi —
estructurada de cinco preguntas como guia predisefiada y una adicional que surgi6 en

el transcurso de la entrevista (ver anexo C).
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Poblacion y Muestra

Poblacion

El universo de esta investigacion estuvo conformado por ochocientas (800)

personas que laboran la empresa objeto del presente estudio, para quien se logro

elaborar una propuesta de un programa de induccion para el personal fijo y nuevo

ingreso en una empresa del sector salud, ubicada en Valencia, Estado Carabobo, tal

como se presenta a continuacion:

Poblacion en estudio

Cuadro 3

UBICACION TOTAL TRABAJADORES
Sede Principal 753
Ambulatorio 1 05
Ambulatorio 2 07
Ambulatorio 3 15
Ambulatorio 4 20
Total Poblacion en estudio 800

Fuente: Recursos Humanos (2013)

Muestra

Sobre este aspecto, la muestra fue estratificada por cuanto se tomaron de cada

uno de los ambulatorios estrato perteneciente a cada uno todo esto segun lo sefalado

por Herndndez, Fernandez y Baptista (2004) quienes indican:

Cuando no basta que cada uno de los elementos muestrales tengan la
misma probabilidad de ser escogidos, sino que ademdas es necesario
estratificar la muestra en relacion con estratos o categorias que se
presentan en la poblacion y que ademads son relevantes para los objetivos
del estudio, se disefia una muestra probabilistica estratificada.

Lo que
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aqui se hace es dividir a la poblacion en sub-poblaciones o estratos, y se
selecciona una muestra por cada estrato. (p.311)

Por tanto, primero se aplica la formula estadistica para conformar la muestra de

la siguiente forma:

N: tamafio de poblacion = 800 personas

§ = valor promedio de la variable (100%)

se = error estandar = 0.05 determinado por el autor

V2 = varianza de la poblacion. Su definicion (se): cuadrado del error estandar
s? = varianza de la muestra expresada como la probabilidad de ocurrencia de ¥
n’ = tamafio de la muestra sin ajustar

n = tamaifio de la muestra

Al sustituir:

n’ s? s2 = p(l-p) = 0.95(1—-0.95)=0.0475
\% V2=0.0225
n’ =0.0475 =190
0.00025
n= n’ = 190 = 190 =153
1+n’ /N 1 + (190 /800) 1.2375

Muestra en estudio
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Cuadro 4

UBICACION O | TOTAL TRABAJADORES FACTOR n/N=
ESTRATO 0.19125
Sede Principal 753 144 *
Ambulatorio 1 05 1
Ambulatorio 2 07 1
Ambulatorio 3 15 3
Ambulatorio 4 20 4
N =800 n =153

Fuente: Leén y Montero (2013)

La muestra en la sede principal estara conformada por 136 trabajadores de los
distintos servicios a quienes se le aplico el cuestionario y 8 trabajadores del
departamento de RR.HH a quienes se le aplico la entrevista semi-estructurada para el

total de 144 trabajadores.

Validez y Confiabilidad

Validez

Recurriendo a lo establecido por diferentes autores, se puede ver que
Hernéndez y otros (2004: 139), senalan que la validez en términos generales “se
refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende

medir”.

Para realizar el proceso de validacion del instrumento se aplico el llamado

juicio de expertos, el cual segun, Sierra, (1997), consiste en:

La entrega de los instrumentos a los especialistas para que realicen y
establezcan criterios en relacion al cumplimiento de las condiciones
necesarias para recoger la informacion; es decir, se determinard hasta
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donde los item del instrumento son representativos del dominio del
contenido (p.121).

En consecuencia, se aplico la validez de tres expertos, para la acotacion en
cuanto a redaccion, pertenencia y correspondencia de los items del instrumento.. (ver

Anexo “D”)
Confiabilidad

Se aplico un 01 cuestionario de 20 preguntas a la muestra, sujetos a la formula
de KR-20 (Kuder & Richardson), puesto Hernandez y otros (2004: 354) refieren que
“la misma es tan s6lo wuna variante de alfa, especialmente orientada a items
dicotdmicamente con valores 0 y 1”. Dicho de otra forma, para medir la confiabilidad
del instrumento se utilizo el coeficiente de consistencia interna Alpha, basada en la
formula y equivalente a la formula de Kuder & Richardson, ya que es el mas indicado
para medir confiabilidad cuando las puntuaciones de los items son dicotdmicas con la

siguiente formula. . (ver Anexo “E”)

KR20= n * 1- Zpqg 0.74
n-1 S2t

En consecuencia el resultado de 0.74 grados de confiabilidad es alto, segun lo
indicado por Hernandez y otros (2004: 354) quinen aseveran que “el nivel que oscila

entre 0.61 y 0.80 es un rango Alto”, lo cual indica que el instrumento es confiable.

Analisis de los Resultados
Para la presentacion de los resultados obtenidos, por la aplicaciéon de los

instrumentos de recoleccion de datos primeramente se presenta el analisis en relacion

a las respuestas que se obtuvieron en el cuestionario aplicado a los ciento cuarenta y
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cinco (145) trabajadores de la sede principal y de los ambulatorios de la empresa en
estudio, asi como los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a las ocho (08)
personas del departamento de recursos humanos. Por tanto, se debe indicar que en
cuanto a los instrumentos se refiere, se realiz6 un analisis enfocado a dar respuesta a

las variables de los objetivos especificos del presente estudio.

CAPITULO IV

ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS
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Cuando se habla de andlisis debe hacerse referencia a las fuentes y
procedimientos que suministren informacion adecuada, por lo que se puede decir que
a partir de la informacidn obtenida se realizo un estudio de los resultados, en el que se
utilizd la estadistica descriptiva mediante una distribucion de frecuencia, a través de

histogramas o graficos de barra.

Por tanto, para el analisis de los de los instrumentos de recoleccion de
informacion, primeramente se indican los resultados obtenidos del cuestionario
aplicado a la muestra de de estudio, presentdindose una tabla, agrupada por
indicadores e items, demostrando las pregunta, asi como la cantidad de respuestas
obtenidas, es decir la frecuencia absoluta (fi), el porcentaje de cada respuesta o
frecuencia relativa (%), y el promedio, seguidamente el grafico representativo que
corresponda para evidencia las categorias enunciadas, ademas de las cantidades de
frecuencia de cada respuesta, con el cual se realizd6 un andlisis enfocado a las
variables de los objetivos especificos del presente estudio apoyado en las bases

tedricas de esta investigacion

Por ultimo se presenta, los resultados de la entrevista semi-estructurada
realizada a los ocho (08) trabajadores del departamento de recursos humanos,

generando el analisis de la misma.

En consecuencia, el orden en que se presenta la informacion de este capitulo VI

es el siguiente:

- Analisis e interpretacion de los resultados del cuestionario a los trabajadores de la

empresa.

- Anadlisis e interpretacion de los resultados de la «¢

aplicada al departamento de recursos humanos.

- Cuadro de identificacion de debilidades y fortalezas del anélisis del cuestionario.
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Analisis e interpretacion de resultados del cuestionario aplicado a los

trabajadores de la empresa.

Pregunta: 1, Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso

estudio.

ftem: Tipo de personal al que est4 dirigido

Indicador: Ambito de aplicacion.

Tabla 1

Distribucion de frecuencias del indicador “Ambito de aplicacion” segiin el “Tipo
de personal al que esta dirigido” el proceso de induccion de la empresa objeto de

estudio.

PREGUNTA Si % No %
1 ¢ Usted recibi6 el proceso de induccion al ingresarala 8 6 137 94
empresa?

PROMEDIO 6% 94%
Fuente: Leén y Montero (2013)
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Fuente: Leén y Montero (2013)

Grifico 1: Distribucién de frecuencias del indicador Ambito de aplicacién segin el tipo de personal al que
esta dirigido el proceso de induccion de la empresa objeto de estudio

Analisis e interpretacion

En funcién al Indicador “Ambito de aplicacion” y el item “Tipo de personal al
que esta dirigido”, se puede visualizar en la tabla 1 que solo el seis por ciento (06%)
de la muestra indicé que Si recibio el proceso de induccion al ingresar a la empresa; y
el noventa y cuatro por ciento (94%) indic6 que No. Lo que denota falta de induccion

de los trabajadores de esta organizacion del sector salud.

No obstante, Chiavenato (2000) refiere que una de las tareas de Administracion
de Recursos Humanos, es el hecho de desarrollar las capacidades, habilidades y
aptitudes humanas a la vez que la organizacion va representando el medio que
permita a las personas desenvolverse y alcanzar los objetivos individuales
relacionados directamente con los de la organizaciones, por tanto y en consideracion
al subsistema de provision donde se debe desarrollar los programa de induccion se
visualiza que en promedio el noventa y cuatro de los encuestados coinciden que no
recibid proceso de induccion alguno, lo cual justifica la propuesta de un plan de

induccidn para el personal fijo y nuevo ingreso para la empresa caso de estudio.
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Preguntas: 2, 3,4, 5, Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso
estudio.
tem: Informacién de la Empresa

Indicador: Contenido de la Induccion.

Tabla 2
Distribucion de frecuencias del indicador Contenido de la Induccion de la
empresa objeto de estudio

PREGUNTA Si % No o

2. (Sele informo al momento de su ingreso sobre lavision 3 2 142 98
organizacional?

3. (Se le ha informado sobre la  mision de Ia 75 138 95
organizacion?

5 3 140 97
4. (Se le ha informado sobre la  los objetivos

organizacionales?

5. ¢Se le hizo de su conocimiento al momento de su 19 13 126 &7

ingreso los valores organizacionales?

PROMEDIO 6% 94%
Fuente: Leén y Montero (2013)

100%

80%

60%-

40%-

20%-

0%

m Si@No

Fuente: Leén y Montero (2013)

Grafico 2 Distribucién de frecuencias de la Informacion de la Empresa en el Contenido de la Induccién de

la empresa objeto de estudio
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Analisis e interpretacion:

En funcién a la Indicador “Contenido de la Induccion” y el item “Informacion
de la Empresa”, se puede visualizar en la tabla 2 que solo el seis por ciento (06%) de
la muestra indic6 que Si han recibido informacioén de la empresa en un proceso de
induccién; y el noventa y cuatro por ciento (94%) indic6 que No. Lo que pone en
evidencia que la organizacion objeto del presente estudio tiene debilidades al
momento de aplicar este subsistema aplicacion de personas de la ARH como lo es
proceso de socializacion — induccion para la optimizacién de los servicios que la
misma requiere. En este sentido, Chiavenato (2002: 150), refiere que en “la
socializaciébn organizacional la mision, vision, los objetivos y la cultura
organizacional constituyen el contexto complejo en que trabajan y se relacionan las
personas en las organizaciones”; en este sentido, la organizacion debe tratar de
adaptar las personas con dichas premisas para lograr integrarlos en su contexto,

condicionandolos a las practicas y filosofia organizacionales.

Preguntas: 6, 7 Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso
estudio.
item: Funciones del Cargo

Indicador: Contenido de la Induccidn.

Tabla 3
Distribucion de frecuencias de las Funciones del Cargo en el Contenido de la

Induccion de la empresa objeto de estudio

PREGUNTA Si % No o
6. (Se le indico cuales eran las funciones del cargo 13 90 15 10
al momento de ingresar a la organizacion. 0
7. (Se le indicé el Andlisis de Seguridad en el 13 9 13 91
Trabajo (AST) al momento de ingresar a la 2
organizacion.
PROMEDIO 49% 51%

Fuente: Leén y Montero (2013)
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Fuente: Leén y Montero (2013)

Grifico 3. Distribucién de frecuencias de las Funciones del Cargo en el Contenido de la Inducciéon de la

empresa objeto de estudio

Analisis e interpretacion:

Al visualizar el “Contenido de la Induccion” y el item “Funciones del Cargo”,
en la tabla 3 se observa que el cuarenta y nueve por ciento (49%) de la muestra indicod
que Si han recibido informacion de la empresa sobre las funciones a desarrollar en el
cargo para el cual fue contratado; y el cincuenta y uno por ciento (51%) indicé que
No. En este sentido se puede aducir que el proceso de induccion de la organizacion
caso de estudio presenta debilidades al no tener todos los elementos de un programa
de induccioén tal como lo refieren Werther y Davis (2008), quienes refieren que los
temas mas comunes en un programa de induccidn, los comprenden las categorias

globales de la organizacion, las prestaciones y el servicio al personal
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Preguntas: 8, 9 Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso

estudio.

Item: Beneficios Sociales

Indicador: Contenido de la Induccidn.

Tabla 4

Distribucion de frecuencias en los Beneficios Sociales del Contenido de la

Induccion de la empresa objeto de estudio

PREGUNTA Si % No o

8. Al momento de ingresar le hablaron sobre los 128 88 17 12
beneficios economicos?

9. (Al momento de ingresar le hablaron sobre beneficios 128 88 17 12

contractuales de la organizacion?

PROMEDIO 88% 12%

Fuente: Leén y Montero (2013)
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Fuente: Leén y Montero (2013)

Grafico 4. Distribucion de frecuencias de los Beneficios Sociales en el Contenido de la Induccién de la

empresa objeto de estudio
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Analisis e interpretacion:

Al observar el “Contenido de la Induccidon” especificamente el item “Beneficios
Sociales”, en la tabla 4 se visualiza que el ochenta y ocho por ciento (88%) de la
muestra indicoé que Si le han informado sobre dichos beneficios; y el doce por ciento
(12%) indic6 que No. Por lo cual, se evidencia como una fortaleza que los empleados
puedan tener la informacidon oportuna sobre este topico que los motiva a laborar en
condiciones conocidas de ese tipo de beneficio, ya que Bohlander y Scott (2007),
refieren que dentro del proceso de induccion se le debe proporcionar a los empleados
la informacion sobre las condiciones de empleo, pagos y prestaciones que devengara

dentro de la organizacion.

Pregunta: 10, Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso

estudio.

item: Jornada de Trabajo

Indicador: Contenido de la Induccion

Tabla 5

Distribucion de frecuencias de la Jornada de Trabajo en el Contenido de la

Induccion de la empresa objeto de estudio.

PREGUNTA Si % No o
10. (Al momento de ingresar le informaron cual 12 86 21 14
seria su horario de trabajo? 4
PROMEDIO 86% 14%

Fuente: Leon y Montero (2013)
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ESiaNo

Fuente: Leén y Montero (2013)

Grifico 5. Distribucion de frecuencias de la Jornada Laboral en el Contenido de la Induccion de la empresa

objeto de estudio

Analisis e interpretacion:

En funcion al indicador “Contenido de la Induccion” del item ‘“Jornada
Laboral”, en la tabla 5 se observa que el ochenta y seis por ciento (86%) de la
muestra indic6 que Si le han informado sobre la jornada de trabajo; y el catorce por
ciento (14%) indico que No. Siendo esta otra fortaleza que posee la informacion que
a empresa le informa a sus empleados, cumpliendo en mayor cuantia lo referido por
Chiavenato (2002: 490) los indica que “, todo programa de induccion debe estar
disenado de manera estructurada, que cumpla con un proceso especifico para poder
lograr los objetivos, indicando las actividades que debe contener un programa de
induccion, tales como: ...d.) Horarios, dias de trabajo, etc....”; razon por la cual esta
variable también estard incluida en la propuesta que se pretende realizar a la empresa

objeto del presente estudio.
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Pregunta: 11, Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso

estudio.

tem: Normas de Seguridad Laboral
Indicador: Contenido de la Induccion

Tabla 6

Distribucion de frecuencias de las Normas de Seguridad Laboral en el Contenido

de la Induccion de la empresa objeto de estudio.

PREGUNTA Si % No %
11, (Al momento de ingresar se le suministrd 2127 88
informacion  sobre las condiciones de
Seguridad y Salud Laboral de la organizacién
y/o de su entorno laboral?
PROMEDIO 12% 88%

Fuente: Leén y Montero (2013)
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Fuente: Leén y Montero (2013)

Grifico 6. Distribucién de frecuencias de las Normas de Seguridad Laboral en el Contenido de 1a Induccion

de la empresa objeto de estudio
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Analisis e interpretacion:

En el indicador “Contenido de la Induccion™ del item “Normas de Seguridad
Laboral”, en la tabla 6 se observa que el doce por ciento (12%) de la muestra indico
que Si le han informado sobre la jornada de trabajo; y el ochenta y ocho por ciento
(88%) indicd que No. En este sentido, se visualiza otra debilidad en la informacion
que la empresa objeto de estudio estd suministrando a sus trabajadores, esto en
concordancia con lo Werther y Davis (2008:234), refieren que los temas mas
comunes en un programa de induccidn, en el aspecto de las funciones y deberes
especificos, dentro de los cuales engloba a las “Normas especificas de seguridad”
como se ilustra en la cuadro 1 de las bases teoricas del presente estudio, razon por lo
cual es importante para la organizacion que sus trabajadores estén en conocimiento de
la normativa legal vigente en materia de seguridad, dando fortaleza a la propuesta que

se ha de realizar.

Pregunta: 12, Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso

estudio.

tem: Duracion del Proceso de Induccion
Indicador: Tiempo dedicado al Proceso de Induccion

Tabla 7

Distribucion de frecuencias de la Duracion del Proceso de Induccion en el
indicador Tiempo dedicado al Proceso de Induccion en empresa objeto de

estudio.

PREGUNTA Si % No o

12.  ;Al momento de su ingreso le pareci6 20 14 125 86
suficiente el tiempo empleado por la organizacion,

para darle informacion sobre la misma y sus

beneficios?

PROMEDIO 14% 86%
Fuente: Leén y Montero (2013)
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mSimNo

Fuente: Leén y Montero (2013)

Grifico 7. Distribucion de frecuencias de la Duracion del Proceso de Induccién en el Indicador Tiempo

dedicado al Proceso de Induccién de la empresa objeto de estudio

Analisis e interpretacion:

En funcién al indicador “Tiempo dedicado al Proceso” del item “Duracion en el
Proceso de Induccioén”, en la tabla 7 se observa que el catorce por ciento (14%) de la
muestra indicd que Si le parecid suficiente el tiempo empleado por la organizacion,
para darle informacidn sobre la misma y sus beneficios; y el ochenta y seis por ciento
(86%) indico que No. En definitiva se observa, que al momento de ofrecer al nuevo
empleado la informacién, la misma es escasa ya que mayormente los empleados
refieren no considerar suficiente el tiempo que se dedicé para dar la informacién que
es relevante para el mismo, por cuanto al conocimiento de la organizacion y la parte

del socioeconémica a la que tiene derecho; en este sentido, Chiavenato (2000) refiere:

Si el supervisor desempefia un buen trabajo en la ejecucion de tareas
claves, el empleado ve la organizacion de manera positiva; si, por el
contrario, el supervisor es ineficiente en su labor con el nuevo empleado,
¢éste verd la organizacion de modo negativo. (p.283)
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Razén por la cual esta variable, de la duracion, conduccion, y en lineas generales
contenido del programa se re refiere también estara incluida en la propuesta, tomando
en consideracién que no se quede informacidén que es necesaria y relevante para los

trabajadores al momento de presentar la propuesta que se pretende realizar.

Pregunta: 13, Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso

estudio.

tem: Esclarecer las inquietudes

Indicador: Presentacion el puesto de Trabajo

Tabla 8

Distribucion de frecuencias de “Esclarecer las Inquietudes” en el Indicador
Presentacion en el puesto de Trabajo de la empresa objeto de estudio.

PREGUNTA Si % No %
22 15 123 85

13. (La informacion obtenida al ingresar le
permitié aclarar sus dudas sobre sus condiciones
de trabajo?

PROMEDIO 15% 85%

Fuente: Leén y Montero (2013)

mS @mNo

Fuente: Leén y Montero (2013)

Grafico 8. Distribucion de frecuencias de “Esclarecer las Inquietudes” en el Indicador Presentacion en el

puesto de Trabajo de la empresa objeto de estudio.
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Analisis e interpretacion:

El indicador ‘“Presentacion el puesto de Trabajo” del item “Esclarecer las
Inquietudes”, de la tabla 8, se evidencia que quince por ciento (15%) de la muestra
indicd que la informacion obtenida al ingresar Si le permitio aclarar sus dudas sobre
sus condiciones de trabajo; y el ochenta y cinco por ciento (85%) indicé que No. En
consecuencia, se ratifica lo referido en el andlisis de la pregunta inmediatamente
anterior, ya que el nuevo empleado la informacion, con la poca informacion que se le
indica, en el poco tiempo utilizado, no la consideran suficiente para lograr aclarar las
dudas que puedan surgir, lo que puede ocasionar ansiedad o estrés laboral por la
desinformacion, todo esto en concordancia con lo indicado por, Meighan (1994)

indica quien refiere:

El plan de induccion despendera de lo que el nuevo empleado tiene que,
debe y puede saber. También se determinara por la cantidad de induccion
que la organizacion delegue en la gerencia de linea y por el volumen de
recursos que la organizacion esté dispuesta o pueda dedicar a la
aclimatacion del personal nuevo (p.50).

En tal sentido, es imprescindible que el tiempo de ejecucion del proceso de induccion
sea agradable y que el facilitador logre dar la oportunidad a los trabajadores para
aclarar las dudas que puedan tener; aspectos que seran tomados en consideracion al

momento de presentar la propuesta de este estudio.

Pregunta: 14, Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso
estudio.
tem: Presentacion de los compafieros

Indicador: Presentacion el puesto de Trabajo
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Tabla 9
Distribucion de frecuencias de “Esclarecer las Inquietudes” en el Indicador

Presentacion de los compaiieros de la empresa objeto de estudio.

PREGUNTA Si % No o

14. (Al momento de ingresar se le realiz6 la 122 84 23 16
presentacion con los compaiieros de trabajo?

PROMEDIO 84% 16%

Fuente: Leon y Montero (2013)
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Fuente: Leén y Montero (2013)

Grafico 9. Distribucion de frecuencias de “Esclarecer las Inquietudes” en el Indicador Presentacion en el

puesto de trabajo de la empresa objeto de estudio.

Analisis e interpretacion:

Al observar el indicador “Presentacion el puesto de Trabajo” del item “Presentacion
de los compaifieros”, de la tabla 9, logra evidenciar que ochenta y cuatro por ciento
(84%) de la muestra indicdé que al momento de ingresar Si se le realizo la
presentacion con los compaieros de trabajo; y el diez y seis por ciento (16%) indicod
que No. Por lo tanto, aunque se visualiza como una fortaleza del proceso es
imperativo que se debe minimizar la ausencia de presentacion de los compaiieros de
trabajo puesto que es una de las formas mas asertivas de comenzar con una buena

socializacion segun lo descrito por Werther y Davis (2008:230), quines refieren que
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la socializacion “ofrece una herramienta para lograr la ubicacion correcta del personal
generando la mistica de equipo, siguiendo un programa de induccién aprendiendo sus
funciones de manera mas rapida, ya que el nivel de ansiedad desciende entre los
asistentes”. Por tanto, a través de efectivo instrumento de socializacion, el nuevo
trabajador puede experimentan un intenso deseo de ser aceptados, adoptando las
pautas de conducta que rigen en la organizacion. Por consiguiente, es necesario que

dentro de la induccioén exista el tiempo necesario para presentar al nuevo trabajador.

Pregunta: 15, Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso

estudio.

ftem: Recorrido por la Empresa

Indicador: Presentacion el puesto de Trabajo

Tabla 10

Distribucion de frecuencias de “Recorrido por la Empresa” en el Indicador

Presentacion en el puesto de Trabajo de la empresa objeto de estudio.

PREGUNTA Si % No o
12 128 88

15 (Al momento de su ingreso se le dio a

conocer las diferentes areas que conforman la

organizacion para que usted se familiarice con

la organizacion?

PROMEDIO 12% 88%

Fuente: Leén y Montero (2013)
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Grafico 10. Distribucion de frecuencias de “Recorrido por la Empresa” en el Indicador Presentacion en el

puesto de trabajo de la empresa objeto de estudio

Analisis e interpretacion:

El indicador “Presentacion el puesto de Trabajo” del item “Recorrido por la
Empresa”, de la tabla 10, se observa que el doce por ciento (12%) de la muestra
indicé que al momento de su ingreso Si se le dio a conocer las diferentes areas que
conforman la organizacion para que familiarizarse con la organizacion; el resto,
ochenta y ocho por ciento (88%) indic6 que No. En consecuencia, se evidencia otra
debilidad del proceso de induccién por cuanto segiin Bohlander y Scott (2007: 328).
“el proceso formal para familiarizar a los nuevos empleados con la organizacion, sus

puestos y sus unidades de servicio”.

Asimismo refiere que los beneficios de este proceso radica en: “Menor rotacion de
personal, aumento de la productividad, mejora de la moral de los empleados menores
costos de capacitacion y reclutamiento, facilitacion del aprendizaje, reduccion de la
ansiedad de los recién empleados”. De alli la importancia de que en el caso del
presente analisis el empleado logre conocer la infraestructura de la organizacion

desde los primeros dias dentro de la misma.
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Preguntas: 16 y 17, Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso

estudio.

Item: Materiales Didacticos

Indicador: Equipos y material de Apoyo
Tabla 11

Distribucion de frecuencias de “Materiales Didacticos” en el Indicador Equipos
y material de Apoyo de la empresa objeto de estudio.

PREGUNTA Si % No %,

16. Al momento de su ingreso se le dio un cronograma de 7 5 138 95
actividades para darle informacion acerca de la organizacion?

17 (Al momento de su ingreso se utilizaron materiales 8 6 137 94
didécticos, para darle informacién sobre la organizacion?

PROMEDIO 5% 95%

Fuente: Leén y Montero (2013)
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Fuente: Leén y Montero (2013)

Grafico 11. Distribuciéon de frecuencias de “Materiales Didacticos” en el Indicador Equipos y material de

Apoyo de la empresa objeto de estudio.
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Analisis e interpretacion:

Al observar el indicador “Equipos y material de Apoyo” del item ‘“Materiales
Didacticos”, de la tabla 11, se observa que cinco por ciento (05%) de los encuestados
muestra contestd que al momento de su ingreso Si se le dio un cronograma de
actividades para darle informacion acerca de la organizacion; el resto, ochenta y ocho
por ciento (88%) indic6 que No. Por tanto, al estar el trabajador sin conocer el
cronograma de las actividades de induccion se evidencia otra debilidad de este
proceso ya que algunos autores como Chiavenato (2000) aseguran que toda actividad
administrativa o de gestion de talento humano amerita de recursos con los cuales se
puede desarrollar las ideas plasmadas en la planificacion, por ende, es necesario
dedicar materiales, equipos, mobiliarios y espacio fisico, entre otros, con los cuales se

lleve un proceso de induccién de manera efectiva.

Pregunta: 18, Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso

estudio.

ftem: Equipos Tecnolégicos
Indicador: Equipos y material de Apoyo
Tabla 12

Distribucion de frecuencias de “Equipos Tecnolégicos” en el Indicador Equipos
y material de Apoyo de la empresa objeto de estudio.

PREGUNTA Si % No %

18. (Al momento de su ingreso se utilizo 1 8 134 92

presentacion  visual ~mediante  equipos 1

tecnoldgicos, para darle informacion sobre la

organizacion?

PROMEDIO 8% 92%
Fuente: Leén y Montero (2013)
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Fuente: Leén y Montero (2013)

Grafico 12. Distribuciéon de frecuencias de “Equipos Tecnolégicos” en el Indicador Equipos y material de

Apoyo de la empresa objeto de estudio.

Analisis e interpretacion:

El indicador “Equipos y material de Apoyo” del item “Equipos Tecnologicos”, de la
tabla 12, evidentemente se observa que ocho por ciento (08%) de los encuestados
muestra contestdé que al momento de su ingreso Si se utilizd presentacion visual
mediante equipos tecnologicos, para darle informacion sobre la organizacion; noventa
y dos por ciento (92%) indicd que No. En este sentido, se visualiza otra debilidad de
este proceso ya que algunos autores como Chiavenato (2000) afirman las bondades de
un buen programa de induccion con aspectos fundamentales que cubran las
expectativas de los nuevos ingresos, ya que el nuevo empleado desconoce puntos por
lo cual es importante utilizar equipos audiovisuales para lograr plasmar la
informacion de manera facil y ordenada; razon por la cual las variables de materiales

y equipos didacticos seran tomadas al presentar la propuesta de este estudio.
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Pregunta: 19, 20 Cuestionario No. 1 para los trabajadores de la empresa caso

estudio.
Item: Participacion de la induccion

Indicador: Puntualidad, responsabilidad

Tabla 13

Distribucion de frecuencias de “Participacion de la induccion” en el Indicador

Puntualidad, responsabilidad de la empresa objeto de estudio.

PREGUNTA Si % No o
19. (La persona encargada de darle la informacion 10 72 40 28
acerca de la organizacion al momento de su ingreso, 5
cumplié con su asistencia?
20. ;La persona encargada de darle la informaciéon 10 72 40 28

acerca de la organizacion, al momento de su ingreso, 5
asistio a la hora pautada?

PROMEDIO

72% 28%

Fuente: Leén y Montero (2013)
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Grifico 13. Distribucién de frecuencias de “Participacién de la induccion” en el Indicador Puntualidad,

responsabilidad de la empresa objeto de estudio.
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Analisis e interpretacion:

Finalmente en el indicador “Puntualidad, responsabilidad” del item “: Participacion
de la induccion”, de la tabla 13, se observa que setenta y dos por ciento (72%) de los
encuestados muestra contestd que la persona encargada de darle la informacion
acerca de la organizacion al momento de su ingreso, Si cumplioé con su asistencia 'y a
la hora pautada; veintiocho por ciento (28%) indic6 que No. En consecuencia, Los
responsables de la induccion, deben ser por lo general personas con experiencias y
capacitacion comprobada en muchos casos, pueden tener a su cargo supervisores,
otros que les colaboren al momento de realizar el proceso a fin de evidenciar
responsabilidad y seriedad de la organizacion. Chiaventato (2000), por lo tanto estas

variables también seran consideradas al presentar la propuesta de este estudio.

Analisis e interpretacion de los resultados de la entrevista semi-estructurada

aplicada al departamento de recursos humanos.

Las autoras del presente estudio lograron a través de la entrevista semi-
estructurada conocer la posicion institucional del departamento de recursos humanos
en cuanto al proceso de induccion que se lleva a cabo en la organizacion del cual son
garantes de la efectiva aplicacion este proceso, en tal sentido se realizaron cinco (05)
preguntas en la guia de entrevista, generando ademas una (01) peguntas adicionales
en el item nimero 4; en tal sentido, la estructura de la entrevista se basd en las

siguientes interrogantes:

1.  ¢Existe un programa de induccion que se le imparte al personal fijo y nuevo

ingreso en la organizacioén?

R) Si, actualmente se realiza el proceso de induccion a todo el personal de

nuevo ingreso.
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(Existe un area asignada para realizar el proceso?

R) Usualmente estd asignado el auditorium, para dar la bienvenida aquellos

empleados que hayan ingresado y tengan 3 meses o menos en la organizacion.

(Durante el proceso de induccién se dan a conocer los valores organizativos?

R) Si, dentro del proceso que se realiza a los trabajadores que tienen 3 meses o
menos, se les explica sobre la mision, vision, los objetivos y cultura de la

organizacion.

(Al momento del ingreso del trabajador se le da a conocer cudl sera su horario

de trabajo conjuntamente con los beneficios economicos?

R) Si, dentro del proceso se le indica inicialmente cudl sera su puesto de trabajo
para el cual se esta contratando, también se le da a conocer el horario dentro del
cual laborara y de igual manera se le proporciona la informacion sobre salario
mensual, bono alimenticio y las politicas internas sobre el pago de las utilidades

y demas beneficios.

- Quien es el responsable de dar tal informacion?

R) Al momento de la contratacion, el departamento de recursos humanos es el
encargado de informar al trabajador sobre sus beneficios y el supervisor de cada
area es el encargado de dar a conocer las funciones que el trabajador

desempetiara en el puesto de trabajo.

(Al momento del ingreso del trabajador se le da a conocer sobre las normas de

seguridad laboral e instalaciones de la empresa?

R) Si, en cuanto a las normas de seguridad tenemos estipulado una charla de 20

minutos indicandole los métodos utilizados para resguardar la seguridad de cada
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trabajador conjuntamente se les hace el recorrido por las instalaciones y

presentacion con los compatfieros de trabajo.

Dentro del departamento de recursos humanos, al ser abordados en una tUnica
entrevista para los ochos (08) integrantes del departamento, donde cada uno podia
responder cualquiera de las preguntas, coincidian al unisono sobre la premisa de que
si realizan todos los aspectos basicos requeridos en un proceso de induccion, y no
cabe duda al respecto, por cuanto los trabajadores lo reafirman en el cuestionario que
se les aplico; mas sin embargo, cabe acotar que en el mismo se evidencid que no lo
hacen en todo momento, razén por lo cual se presenta la propuesta, a fin de que
tengan todos los pasos debidamente estructurados, y que se logre aplicar a todos los
trabajadores, y que puedan contar con un instrumento de evaluacion del proceso, a fin

de mejorarlo en la medida que surjan actualizaciones legales o tecnologicas.

Identificacion de debilidades y fortalezas del analisis del cuestionario

Cuadro 5

- Poca informacién institucional (historia, mision, visién, normas, politicas
procedimientos, estructura organizativa)

- Escasa informacion sobre las condiciones de Seguridad y Salud Laboral

- Insuficiente tiempo dedicado en el proceso de induccion

- Los nuevos trabajadores consideran que no tienen como aclarar las dudas por la
poca informacion en el poco tiempo

= Fallas al realizar el recorrido por las areas de la organizacion

- No se utilizan materiales ni equipos didacticos

- Disponibilidad de la Organizacion para hacer del conocimiento del nuevo ingreso
de las funciones del cargo.

- La Organizacion cumple con informar a sus nuevos trabajadores sobre los
beneficios socioeconémicos y contractuales.

= Mayormente se realiza 1 presentacion de los compafieros.

- El analista de RR.HH es responsable en la asistencia y puntualidad al momento de dar la
induccion.

La organizacion posee tanto el espacio como equipos didacticos a disposicion para ejecutar un
programa de induccion

Fuente: Leén y Montero (2013)
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CAPITULO V
PROPUESTA

PROGRAMA DE INDUCCION DE PERSONAL PARA UNA EMPRESA
DEL SECTOR SALUD UBICADA EN VALENCIA,
ESTADO CARABOBO



107



PROGRAMA DE INDUCCION PARA EL PERSONAL DE
UNA EMPRESA DEL SECTOR SALUD, UBICADA EN
VALENCIA, ESTADO CARABOBO

CENTRO CLINICO VALENCIA, C.A

RIF: J-00000000-0 Presentacion de la Propuesta CODIGO VERSION: PAG.:

CONTENIDO:
NIT: 00000000

Fecha de PI-001 1 Pigina 104 de 150
Fecha de Revision::

Elaboracion: Marzo 2013

PRESENTACION DE LA PROPUESTA

La propuesta, va dirigida a todo el personal de la organizacion objeto del
presente estudio ubicada en el Municipio Valencia, Estado Carabobo, con el proposito
de ser considerado como una alternativa viable para fortalecer la vision estratégica de
la empresa en cuanto a la integracion de los trabajadores a la organizacion a través de
un proceso de induccion al personal, y de esta manera, garantizar el éxito en el marco
de las nuevas disposiciones legales, con lo cual los mismos conozcan tanto las premisas

organizacionales, como los beneficios que esta les brinda.

Por consiguiente, se pretende exponer un proceso de induccidén orientado a
prevenir, ofrecer oportunidades de mejora con relacion al actual proceso, adecuandolo
a las premisas organizaciones, asi como de los beneficios socioeconémicos y
contractuales, indicando ademas los procedimientos a seguir en el transcurso del

proceso de induccion.

En este caso, dicho programa contara con los pasos consecuentes que conllevan
al mejoramiento continuo del proceso, el cual beneficia los trabajadores y
consecuentemente a la empresa, brindando ésta la oportunidad de fortalecer la
socializacion de los nuevos trabajadores, dejando por escrito todo el soporte de los
aspectos relacionados al contenido de la aplicabilidad del programa, el cual puede ser
adecuado dependiendo de los cambios generados por la contratacion colectiva o por la

legislacion venezolana vigente.
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CENTRO CLINICO VALENCIA, C.A

PROGRAMA DE INDUCCION PARA EL PERSONAL DE
UNA EMPRESA DEL SECTOR SALUD, UBICADA EN

VALENCIA, ESTADO CARABOBO

RIF: J-00000000-0
NIT: 00000000

Objetivos de la Propuesta
CONTENIDO:

CODIGO

VERSION:

PAG.:
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Elaboracion: Marzo 2013

Fecha de Revision::

PI1-001

Pagina 105 de 150

OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

Objetivo General

Facilitar al trabajador que ingresa a la organizacion la adaptacion, integracion y

socializacién tanto al puesto de trabajo como al entorno a indicando toda la

informacion relacionada con la empresa y el medio ambiente laboral.

Objetivos Especificos

- Indicar al trabajador la informacion sobre la resefia histdrica, mision, vision,

valores, objetivos, estructura organizativa de la misma, entre otros.

- Proporcionar al trabajador la informacion sobre los beneficios socioeconomicos

y contractuales que tiene la organizacion.

- Suministrar al trabajador los riegos laborales y los andlisis de seguridad del

trabajo.

- Oftrecer al departamento de recursos humanos de la organizacion una

herramienta para la evaluacién del proceso de socializacion e induccion del

personal que ingresa a la organizacion.

CENTRO CLINICO VALENCIA, C.A
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JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La organizacion objeto del presente estudio, posee debilidades en el proceso de
socializacion de los trabajadores que ingresan a la misma, segiin lo evidenciado en el
instrumento de recoleccion de datos que se le aplico a los trabajadores de dicha entidad,
ya que segun los resultados obtenidos, mayormente los empleados no conocen las
premisas organizacionales tales como la resefia historica, mision, vision, valores,

objetivos, estructura organizativa de la misma, entre otros.

En este sentido, es importante que los trabajadores reciban un proceso de induccion,
puesto que con ello, el mismo logrard un mayor sentido de pertenencia con la
organizacion como capital humano integrado al fortalecimiento de la organizacién en

funcion a los objetivos organizacionales.
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FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA

Factibilidad Economica:

La propuesta presentada econdmicamente es factible, ya que la misma se realizod
buscando el beneficio tanto para la empresa como para los empleados, a los mas bajos
costos, ya que la organizacion cuenta con la tecnologia, mobiliario y espacios fisicos

propios que pueden utilizarse, se observan en los cuadros 6y 7

ESTIMACION DEL COSTO
Cuadro 6
Personal encargado: Lcdo. RR.HH 4.500,00
Papeleria: Boligrafos, resmas de papel, cartuchos de impresoras 1.000,00
Material didactico 500,00
Refrigerios para el personal nuevo ingreso 1.500,00
TOTAL Bs. 7.500,00

Fuente: Leén y Montero (2013)

RELACION COSTO — BENEFICIO
Cuadro7

Se traducen en un costo de siete mil | Optimizacion de la gestion en la administracion de recursos humanos en el
quinientos bolivares (7.500,00) | subsistema de aplicacion de la ARH
aproximadamente Socializacion e integracion de los trabajadores

Fortalecimiento del clima laboral

Motivacion de los trabajadores por conocer la institucion

Fuente: Leon y Montero (2013)
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NORMATIVAS DEL PROGRAMA DE INDUCCION

. Todo el personal que ingresa a la empresa recibe la induccion

. El Departamento de RR.HH es el encargado de ejecutar y supervisar la

aplicacion del proceso de induccion

. El programa de induccion puede ser objeto de revisiones y de modificacion,

sujeto a los cambios tecnoldgicos y legales vigentes en el pais

. Al finalizar el proceso de induccion el trabajador llena un formato donde deje

constancia de haber recibido la induccidon
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Fases del programa de induccion

| FASES DEL PROGRAMA DE INDUCCION

Duracion del Programa de Induccion:

Fase I: 30 minutos: bienvenida, presentacion del facilitador de la induccion, explicacion

del contenido de la induccidn, solicitud de apagar celulares, otros

Fase I1: 3 horas: incluye presentacion en video beam donde se indica la informacion de
las premisas organizacionales, y los beneficios socio econdmicos, contractuales, la
normativa legal vigente en cuanto a la LOTTT y la LOPCYMAT, cubriendo la
Seguridad y Salud Laboral de los trabajadores, notificacion de riesgos ademds de

entregar material de apoyo tipo triptico con un resumen de lo expuesto.

Fase III: 1 hora: incluye el recorrido por las areas de la organizacion.

Fase IV: 30 minutos aproximados: llenado del formato evaluacion del proceso de
induccion, para resguardar en el expediente de cada trabajador la evidencia del proceso

de induccién y la notificacion de riesgo.

El proceso de induccion, se podra realizar en 5 horas, en el horario comprendido de 7:00

ama 12m.
CENTRO CLINICO VALENCIA, C.A PROGRAMA DE INDUCCION PARA EL PERSONAL DE
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Fase I: Recepcion y bienvenida

Responsable: RR.HH, Gerentes, jefes, Supervisores y Coordinadores de areas
Pasos previos:
¢ Enviar cronograma de actividades del programa de induccion y la lista de
nuevos trabajadores (maximo con tres meses de haber ingresado) a los

supervisores de cada uno de los inmersos en el proceso.
% Contactar al nuevo trabajador, realizar la cita, indicando fecha, hora y el lugar

donde se llevara a cabo el proceso de induccion
¢ Informar la finalidad del proceso de induccion

Esta fase tiene como finalidad recibir a los nuevos trabajadores.

Al llegar los trabajadores, enviados de cada area de la organizacion por sus jefes

inmediatos, el Responsable de la induccion (RR.HH) debe:

v’ Inicia dando los buenos dias, presentandose y haciendo firmar la lista de

asistencia

v" Indica la necesidad de dejar en vibracion todos los celulares

v Indica el cronograma del proceso que se inicia

PROGRAMA DE INDUCCION PARA EL PERSONAL DE
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DESARROLLO DE LAS FASES DEL PROGRAMA DE INDUCCION
Fase II: Induccion General

Responsable: RR.HH (Analista de Ingreso, Coordinador de Seguridad y Salud
Laboral)

Esta fase tiene como finalidad suministrarle al trabajador la informacion general

sobre la organizacion.

v (Quién es y qué hace la Organizacion?
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Misién

Vision

Valores

Normas internas

Politicas organizacionales

Beneficios socioecondmicos / contractuales
Horarios de trabajo

Estructura organizativa

NS N N N N N N N

Aspectos generales del cargo
.Quién es y qué hace la Organizacion?

En 1968, en la ciudad de Valencia, logran compactarse un grupo de Médicos;
dedicandose, sacrificdndose y responsabilizdindose, de una iniciativa que vino a
resolver problemas de asistencia médica en nuestra Ciudad, que reclamaba una
medicina més eficiente y Optima, al lado de la capacidad médica para la época
acompanados del esfuerzo mancomunado de los recursos ambientales y equipos
tecnologicos.

Con esta inquietud, se reunieron en el Hospital Central de Valencia, el 30 de

PROGRAMA DE INDUCCION PARA | 111
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DESARROLLO DE LAS FASES DEL PROGRAMA DE INDUCCION

octubre de 1967 nacio la idea inicial de maternidad privada evoluciond hacia un
hospital privado o “Centro Clinico Integral”, como lo manifesté uno de los pioneros, el

Dr. Luis Enrique Torres Agudo.

Este grupo de Médicos, tuvo certeza del presente y vision de futuro, para fabricar
un pilar de la medicina que lograse compactar a lo largo de treinta y seis afios, toda una
obra grande y hermosa, en la asistencia médica privada, al hacer accesible los

beneficios del progreso y tecnologia hacia el bienestar social, para toda la comunidad
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del Estado Carabobo, y muy especificamente en la ciudad de Valencia. Actualmente se
puede presenciar una Institucion, con las caracteristicas de un Hospital General, con
todos los servicios y especialidades médicas, atendidas por un personal médico,
asistencial y administrativo, de suficiente capacidad y experiencia, donde los pacientes
puedan gozar de un confort extra y donde las areas de consultas, son separadas de la

hospitalizacion.

La clinica fue inaugurada el dia 23 de julio de 1976, en un acto solemne en la
sede de la Clinica entre 8 y 10 de la noche. El Instituto fue bendecido por Monseor
Luis Eduardo Henriquez, primer arzobispo de Valencia; estuvieron presente distintas
personalidades, entre ellas el Ingeniero Emiliano Asctnez, Presidente del Estado
Carabobo (1974-1978), también estuvo el sabio Dr. Enrique Tejera, el Dr. Fernando

Guerra Méndez, los médicos de la clinica y un selecto publico.
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Mision:

Proporcionar un servicio confiable, seguro, eficiente, responsable, cordial y
humano a nuestros pacientes, prestandoles excelente atencion y el mejor tratamiento en
una atmosfera de tranquilidad y buen trato. Estamos consagrados al paciente y nuestros
servicios estan dirigidos a satisfacer sus necesidades.

Vision:

Lograr la mejor proyeccion comunitaria de un centro de atencion médica.

Organizando sus servicios con tecnologia moderna y mistica profesional, con gentes

112



consagradas y emprendedoras que permita ofrecer un servicio excelente a sus pacientes

con seguridad y terapéuticas. Manteniendo lo més altos niveles de calidad.

Valores:

v Respeto
Lealtad
Compromiso socialista
Humildad
Honestidad
Responsabilidad
Disciplina

Sentido de pertenencia

NN N N N N TR

Justicia social
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DESARROLLO DE LAS FASES DEL PROGRAMA DE INDUCCION

Normas internas

v Apariencia personal: Todos los trabajadores portan uniforme y equipos de
proteccion personal que otorga la empresa, asi como el carnet de identificacion y

presentar buena presencia

v Puntualidad y asistencia: Todos los trabajadores cumplen con el horario de
trabajo establecido por la organizacion, el cual esta publicado y ubicado en el area de

la casilla de marcaje.

v Calidad de Servicio: estd basada en la calidad de atencion al paciente,
manteniendo ademds, buenas relaciones interpersonales con el personal de la
organizacion, se sugiere no utilizar celulares en horario laboral a menos que sea

estrictamente necesario (portarlo en tono de vibracion)
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Politicas organizacionales

4 Talento humano: Orientar las politicas de Talento Humano al ingreso,
mantenimiento y desarrollo del personal con base en los factores establecidos por la
organizacion como determinantes para el logro de los objetivos institucionales, debera

cumplirse para todos los integrantes de la Institucion,

v Prestacion de servicios: los ejes basicos del acceso, la calidad y la eficiencia
que enmarcan la politica nacional de prestacion de servicios de salud para garantizar a
la poblacion usuaria del servicio de salud, la atencidon oportuna, la satisfaccion de la
demanda, uso eficiente y racional de los recursos, operacion efectiva  de la

estrategia institucionales y el dimensionamiento de la
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DESARROLLO DE LAS FASES DEL PROGRAMA DE INDUCCION

oferta de los servicios hospitalarios hacia la ampliacion de cobertura,
diversificacion de servicios y capacidad de respuesta de acuerdo a la transicion
epidemiologica, al cambio de la estructura demografica de la poblacion y a la

normatividad del sistema.

v' Seguridad del paciente: Expresamos nuestro compromiso con la ATENCION
CONFIABLE como caracteristica fundamental de la calidad, promoviendo el
desarrollo de procesos seguros, el fomento de una cultura organizacional que
genere en sus colaboradores el desarrollo de habitos y practicas seguras,
haciendo del aprendizaje organizacional el eje para lograr la excelencia y
minimizar los riesgos en la prestacion de los servicios a nuestros pacientes y

familiares.

Beneficios socioeconomicos / contractuales
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NN N N N NN

Vacaciones
Utilidades

Bono alimenticio

Seguro Social Obligatorio

F.A.O.V

Bono Asistencia
Poliza de HCM
Poliza de Vida

Seguro Funerario
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Horarios de trabajo

Cuadro 8

Personal Asistencial y Administrativo

7:30 am - 12:00m
1:30 pm - 5:00pm

7:00 am - 12:00m
1:30 pm - 4:30pm

7:30 am - 1:00pm
2:30 pm - 5:00pm

8:00 am - 1:00pm
2:00 pm - 5:00pm

7:00 am - 1:00pm rotativo con 1 dia

de descanso y 1 dia libre continuo

1:00 pm - 7:00pm rotativo con 1 dia

de descanso y 1 dia libre continuo

7:00 pm — 7:am interdiario rotativo
con | dia de descanso y 1 dia libre

continuo
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7:00 pm — 7:00am interdiario
rotativo incluye sadbado y domingo
con 1 dia de descanso y 1 dia libre

Fases 11
semanal

Fuente: Adaptado Leon y Montero (2013) con datos RR.HH
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Estructura organizativy
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Fuente: RR.HH (2013) Figura 6
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Aspectos generales del Cargo:

v Presentacion de los nuevos compaiieros de Trabajo
v Denominacion del Cargo
4 Ubicacion, piso, seccion, area

v Condiciones de Seguridad y Salud Laboral

Finalizada la induccion por parte del encargado de RR.HH los participantes son

guiados a las oficinas del Departamento de Seguridad y Salud Laboral, a fin de

que este departamento realice las Charlas de Notificacion de Riesgo y haga

entrega de los Analisis de Seguridad en el Trabajo (AST) a cada trabajador,

segun el cargo para el cual fue contratado.
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Nota: Finalizada esta segunda etapa se hace entrega del triptico resumen
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Fase III: Recorrido por las areas de la organizacion

Responsable: RR.HH (Analista de Ingreso, Supervisor de Seguridad Planta Fisica)

Esta fase tiene como finalidad hacer del conocimiento del empleado todas las dreas

v Recorrido por las areas de la organizacion
v Area de la casilla de marcaje de entrada y salida de la organizacién
v Departamentos segregado en las 3 areas en que esta divida la edificacion de la

organizacion (Bancos, Comedores, Consultorios, Emergencias, Quir6fanos, Admision,

Enfermeria y dreas Administrativas, entre otras)
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Fase IV: llenado del formato evaluacion del proceso de induccion,

Responsable: RR.HH (Analista de Ingreso)

Esta fase tiene como finalidad hacer el llenado del formato de evaluacion del

proceso de evaluacion

En esta fase se realiza la evaluacion de todo el programa de evaluacion mencionado en
las Fases I, II y III, con la cual se puede verificar el cumplimiento del objetivo general

del programa de induccion.

Se presenta a continuacion el formato o lista de chequeo (Check List) para que los
trabajadores, seleccionen las alternativas correspondientes a la percepcion del proceso
de induccion, el cual sirve para evaluar el cumplimiento del programa, tomando en
cuenta las sugerencias, con lo cual se podra en todo momento realizar los correctivos

pertinentes programa.

Al finalizar esta Fase el analista de RR.HH. asegurar de haber entregado los
formatos de evaluacion y que los mismos sean llenados por todos los participantes

del proceso de induccion.
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Fecha:

ACTIVIDAD

FASE |

Ejecutado

Presentacion

NN

Bienvenida
Nombre del Trabajador
Cargo a desempefiar

Proposito de la reunion

Informacion de

la organizacién v" (Quién es y qué hace la Organizacién2———
v' Misién
v' Visién
v’ Valores
v" Normas internas
v" Politicas organizacionales.
v" Beneficios socioeconomicos/contractuales
v" Horarios de trabajo
v" Estructura organizativa
v' Aspectos generales del carge.
Estructura
organizativa v Organigrama general
Aspectos v' Presentacion de los nuevosTompaiieros
generales del
cargo v Denominacion del Cargo

Ubicacion, piso, seccion, area

Condiciones de Seguridad-y-Satudt-aboral——
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Fecha:
ACTIVIDAD FASE | Ejecutado

Recorrido por las

ireas de la

organizacion v Area de la casilla de marcaje de entrada y

. salida de la organizacion
Presentacion
v' Departamentos segregado en las 3 areas en

que esta divida la edificacion de la
organizacion (Bancos, Comedores,
Consultorios, Emergencias, Quirofanos,
Admision, Enfermeria y areas
Administrativas, entre otras)

Firma del Trabajador: Firma del Facilitador

Al finalizar esta Fase el analista de RR.HH. recoge los formatos, despedir
cordialmente a los trabajadores y posteriormente revisar los formatos de evaluacion
para evaluar objetivamente las respuestas y/o sugerencias que pudiesen haber

realizado los participantes del programa de induccion, con lo cual se puedan realizar

los correctivos necesarios a fin de optimizar el proceso.
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CONCLUSIONES

La presente investigacion tuvo como proposito proponer un programa de
induccién para el personal fijo y nuevo ingreso en una empresa del sector salud, ubicada
en Valencia, Estado Carabobo, y en funcion al resultado del instrumento de recoleccion
de datos se puedo evidenciar que la empresa no cuenta con un programa de induccioén
estructurado, ya que la induccion que recibe el personal que ha ingresado se indica de
manera informal y sencilla al momento de ser contratado, trayendo como consecuencia
que se obvien los aspectos relevantes con el cual el trabajador tenga un proceso de

socializacion que le permita integrarse a la organizacion.

Por lo tanto, se dio cumplimiento al objetivo N° 1 de la presente investigacion ya
que se logr6é diagnosticar la situacion del proceso de induccioén actual, aplicado al
personal fijo y de nuevo ingreso de la organizacion objeto de estudio, donde se logrd
detectar que el mismo se viene haciendo de manera informal, por cuanto no se tiene un
programa estructurado para dar estricto cumplimiento a todos los aspectos relevantes de
dicho proceso cada vez que se deba aplicar la induccion al personal, ya que si bien es
cierto que en el resultado de la encuesta al personal de recursos humanos de la institucion
en estudio, indicaron que si se realiza todo el proceso de induccion a los trabajadores,
también es cierto que segun los resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores, se
detectd que la informacién propia en un proceso de induccion se le da a muy pocos
trabajadores, quedando estos mayormente sin la informacién necesaria para comenzar a

socializarse de forma efectiva

En cuanto al objetivo 2, sobre el hecho de Identificar las debilidades, y fortalezas
del proceso actual de induccion al personal fijo y nuevo ingreso de la organizacién, se
lograron detectar como debilidades: la poca informacion institucional (historia, mision,
visién, normas, politicas procedimientos, estructura organizativa), la escasa informacion
sobre las condiciones de Seguridad y Salud Laboral, el insuficiente tiempo dedicado en el
proceso de induccion, los nuevos trabajadores consideran que no tienen como aclarar las

dudas por la poca informacion en el poco tiempo, se detectd que existen fallas al realizar
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el recorrido por las areas de la organizacion y por ultimo se evidencid que no se utilizan

materiales ni equipos didacticos

En cuanto a las fortalezas, se pudieron detectar: la disponibilidad de la
organizacion para hacer del conocimiento del nuevo ingreso de las funciones del cargo,
se evidencid que la organizacion cumple con dar la informacion a sus nuevos
trabajadores sobre los beneficios socioeconémicos y contractuales, asi como también el
hecho de que mayormente se realiza la presentacion de los compafieros, ademas se pudo
corroborar que el analista de RR.HH es responsable en la asistencia y puntualidad al
momento de dar la induccion y por ultimo se evidencid que la organizacion posee tanto el

espacio, como equipos didacticos a disposicion para ejecutar un programa de induccion.

Finalmente, en lo relativo al objetivo 3, sobre el hecho de lograr proponer un
programa de induccion para el personal fijo y nuevo ingreso a una empresa del sector
salud, ubicada en Valencia, Estado Carabobo, el mismo se realizd tomando en
consideracion todas las variables que ofrecieron fortalezas durante el levantamiento de
los datos y revirtiendo las debilidades para lograr un efectivo programa de induccioén que

beneficie tanto a la empresa como a los trabajadores.
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RECOMENDACIONES

En funcion a las conclusiones del estudio se sehalan las siguientes

recomendaciones a la institucion objeto de estudio:

v’ Establecer normas, politicas y procedimientos en la aplicacion del proceso de

induccion a fin de ejecutarlo efectivamente.

v Impulsar la participacion de todos los integrantes del departamento de Recursos
Humanos en el proceso de socializacion de los trabajadores, a fin de que todos

conozcan las premisas organizacionales.

v Aplicar el programa de induccién a todo el personal que ingresa antes de
comenzar sus labores en la organizacion y de ser posible a los que tengan hasta
por lo menos 3 meses de haber ingresado a fin de crearles pertinencia con la

organizacion.
v Actualizar el programa de induccion, por lo menos una vez al afio, tomando en

consideracion las sugerencias que puedan hacer los trabajadores y los cambios

tecnologicos y le
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ANEXOS



ANEXO “A”
Guia de Observacion



GUIA DE OBSERVACION

GUIA DE OBSERVACION PARA PROPONER PROGRAMA DE INDUCCION
DE PERSONAL PARA UNA EMPRESA
DEL SECTOR SALUD UBICADA EN VALENCIA,
ESTADO CARABOBO

E'] ¢Se visu{" "} armonia en el ambiente laboral? Si No

2 | (Se visualizan en las diferentes éreas de la
organizacion la publicacion de la Mision, Vision y | Si No

Valores (ge ia organizacion?

3 | (Se visualiza en los departamentos involucrados

trabajando en equipo con apego a los valores de la | Si No
|__—instituci¢=2+
liEl trato que se existe entre los empleados al
momento de solicitud de informacion en es rapida y | Si No
oportuna?
E_l [
5 TLa relacion de trabajo en los departamentos | Si No
involucrados es sociable?:
6 | (Se observa a los trabajadores cumplir su horario? Si No
[] []
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ANEXO “B”
Cuestionario de recoleccion de datos

INSTRUMENTO 1
CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES DE UNA EMI
SECTOR SALUD, UBICADA EN VALENCIA, ESTADO CA]
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1. (Usted recibi6 el proceso de induccion al ingresar a la empresa?

3. ¢(Se le ha informado sobre la mision de la organizacion?

4. ;Se le ha informado sobre la los objetivos organizacionales?

5. (Se le hizo de su conocimiento al momento de su ingreso los valores
organizacionales?

Si No

6. (Se le indico cuales eran las funciones del cargo al momento de ingresar a la
organizacion.

7. (Se le indico el Andlisis de Seguridad en el Trabajo (AST) le
ingresar a la organizacion.
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10.

11.

12.

13.

14.

Si No

(Al momento de ingresar le hablaron sobre los beneficios econdomicos?

Si No

(Al momento de ingresar le hablaron sobre beneficios contractuales de la
organizacion?

Si No

(Al momento de ingresar le informaron cudl seria su horario de trabajo?

Si No

(Al momento de ingresar se le suministro informacion sobre las condiciones de
Seguridad y Salud Laboral de la organizacion y/o de su entorno laboral?

Si No

(Al momento de su ingreso le parecid suficiente el tiempo empleado por la
organizacion, para darle informacion sobre la misma y sus beneficios?

Si No

(La informacioén obtenida al ingresar le permitio aclarar sus dudas sobre sus
condiciones de trabajo?

Si No

(Al momento de ingresar se le realizd la presentacion con los compaieros de
trabajo?

Si No
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

(Al momento de su ingreso se le dio a conocer las diferentes areas que conforman
la organizacion para que usted se familiarice con la organizacion?

Si No

(Al momento de su ingreso se le dio un cronograma de actividades para darle
informacion acerca de la organizacion?

Si No

(Al momento de su ingreso se utilizaron materiales didacticos, para darle
informacién sobre la organizacion?

(Al momento de su ingreso se utilizd presentacion visual mediante equipos
tecnologicos, para darle informacion sobre la organizacion?

Si No

(La persona encargada de darle la informacién acerca de la organizacion al
momento de su ingreso, cumplié con su asistencia?

Si No

(La persona encargada de darle la informacién acerca de la organizacion, al
momento de su ingreso, asistio a la hora pautada?
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ANEXO «“C”
Entrevista de recoleccion de datos

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
INSTRUMENTO APLICADO AL DEPARTAMENTO DE RE
HUMANOS
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1

(Existe un programa de induccidon que se le imparte al personal fijo y nuevo

ingreso en la organizacion?

Si, actualmente se realiza el proceso de induccion a todo el personal de nuevo

ingreso.

(Existe un area asignada para realizar el proceso?

Usualmente estd asignado el auditérium, para dar la bienvenida aquellos

empleados que hayan ingresado y tengan 3 meses o menos en la organizacion.

(Durante el proceso de induccion se dan a conocer los valores organizativos?

Si, dentro del proceso que se realiza a los trabajadores que tienen 3 meses o
menos, se les explica sobre la mision, vision, los objetivos y cultura de la

organizacion.

(Al momento del ingreso del trabajador se le da a conocer cudl sera su horario de

trabajo conjuntamente con los beneficios econdmicos?

Si, dentro del proceso se le indica inicialmente cudl sera su puesto de trabajo para
el cual se esta contratando, también se le da a conocer el horario dentro del cual
laborara y de igual manera se le proporciona la informacién sobre salario
mensual, bono alimenticio y las politicas internas sobre el pago de las utilidades y

demas beneficios.

- Quien es el responsable de dar tal informacién?

Al momento de la contratacion, el departamento de recursos humanos es el
encargado de informar al trabajador sobre sus beneficios y el supervisor de cada

area es el encargado de dar a conocer las funciones que el trabajadc

en el puesto de trabajo.
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5 (Al momento del ingreso del trabajador se le da a conocer sobre las normas de

seguridad laboral e instalaciones de la empresa?

Si, en cuanto a las normas de seguridad tenemos estipulado una charla de 20
minutos indicdndole los métodos utilizados para resguardar la seguridad de cada
trabajador conjuntamente se les hace el recorrido por las instalaciones y

presentacion con los compaifieros de trabajo.
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ANEXO “D”
Validez del instrumento de recoleccion de datos
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ANEXO “E”
Confiabilidad KR2(0

Analisis del Calculo del coeficiente KR-20 (Kuder & Richa
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Se ha aplicado un cuestionario compuesto de 20 items valorados dicotomicamente
a ciento cuarenta y cinco (145) empleados de la muestra de estudio, donde luego de

aplicar la formula KR20, se obtuvo el siguiente resultado:

KR20=__n *1- | Zpg
n-1 St

Donde:

n = numero de la muestra

p = sumatoria de la respuesta de los items entre el total de los items
q=1-p

¥pq = Sumatoriapy q

S?t = varianza de toda la escala

Valor de cada Si=0

Valor de cada No =1

Base de calculo son 20 items del instrumento.

En este sentido, por ser esta formula tan so6lo una variante de alfa especialmente
orientada para items dicotomicos, donde los resultados fueron valorados con

€6 9 [P

estimaciones entre 0y 1; en este sentido, una vez obtenido “p” y “q” para cada item, se
procedio a obtener la varianza de cada item como producto de “p” * “q”. y
adicionalmente calcul6 la varianza total y la suma de la varianza de los items para aplicar

finalmente la formula.

En consecuencia, se procedié en primer lugar, a la elaboracion del «
se pueden visualizar los resultados obtenidos en sumatorias y varianzas, par

lugar, visualizar de donde se obtienen los datos para la aplicabilidad de la fo1
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En consecuencia y al sustituir la formula:

KR20=n* 1 - [ ¥pgq ]
n-1 S2t
KR20 = 145 _* 1{ 1 }
144 3.7332279

KR20 =1.0069 * 0.7321 = 0,74
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‘ p 0,9448 0,9793 0,952 0,966 0,869 0,103 0,91 0,117 0,117 0,145 0,876 0,8621 0,848 0,16 0,88 0,95 0,94 0,9 0,28 0,28 13,10344828
. 0,0552 0,0207 0,048 0,034 0,131 0,897 0,09 | 0,883 | 0,883 0,855 0,124 0,1379 0,152 0,84 0,12 0,05 | 0,06 [ 0,1 0,72 0,72 -12,10344828
d 0,22832 0,14234 | 0,2143 | 0,182 0,3374 | 0,3045 | 0,286 | 0,3217 | 0,3217 | 0,3519 | 0,3297 [ 0,34483 [ 0,3588 [ 0,365 | 0,322 | 0,214 | 0,228 | 0,26 | 0,447 | 0,447 1,925237604
Varianza 0,05249 0,0204 0,0463 | 0,034 | 0,1147 | 0,0934 | 0,082 | 0,1042 | 0,1042 | 0,1247 | 0,1095 | 0,11973 | 0,1296 | 0,134 | 0,104 | 0,046 | 0,052 | 0,07 | 0,201 | 0,201 3,732279693
NO 137 142 138 140 126 15 132 17 17 21 127 125 123 23 128 138 137 134 40 40
St 8 3 7 5 19 130 13 128 128 124 18 20 22 122 17 7 8 11 105 105
TOTAL 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145
4 N
1 -Xpgq
Toral de 0 ’ 4
cada Si=0 KR20 = n *
Toral de n-1
cada NO=1 St
N J
Interpretacion del Coeficiente de Confiabilidad
Rangos Coeficiente Alfa
Muy Alta 0,81 a 1,00
Alta 0,61 a 0,80
Moderada 0,41 a 0,60
Baja 0,21 a 0,40
Muy Baja 0,01 20,20
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