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RESUMEN

La presente investigacion intitulada programa de induccion y su
incidencia en el desempefo laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.I.R.L, tuvo como objetivo principal determinar de qué
manera el programa de induccion incide en el desemperio laboral en el area
operativa de la empresa INPRECONT ASB E.I.R.L - 2023.

Esta investigacion se desarroll6 en base a los lineamientos
metodoldgicos de acuerdo a la propuesta de la Universidad de Huanuco, el
estudio adopté un enfoque cuantitativo, se clasifica como tipo aplicada, con
nivel descriptivo relacional, sin manipulacion de variables. Para recopilar
informacion se utiliz6 el cuestionario como instrumento aplicado a una
muestra de 17 colaboradores seleccionados de manera aleatoria.

Los hallazgos determinaron que existe una incidencia significativa del
programa de induccion sobre el desempefio laboral en el area operativa de la
empresa INPRECONT ASB E.I.LR.L para el afio 2023; el grado de incidencia
a través del coeficiente Rho Spearman dio como resultado 0.718 lo cual indica
una correlacion directa positiva alta entre el programa de induccion y el
desempefio laboral; asimismo el programa de induccién general obtuvo un
coeficiente Rho de Spearman de 0.758 el cual indica correlacion positiva alta
entre el programa de induccion general y el desempefio laboral, entre tanto el
programa de induccion especifica y la evaluacion del programa con 0.684 y
0.623 respectivamente, indican correlacion positiva moderada entre el
programa de induccion especifica y la evaluacién del programa con el

desempenio laboral respectivamente.

Palabras claves: Programa de induccion, desempefio laboral, induccion

general, induccioén especifico, Induccion.
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ABSTRACT

The present research entitled induction program and its impact on job
performance in the operational area of the company INPRECONT ASB
E.ILR.L, had as its main objective to determine how the induction program
affects job performance in the operational area of the company INPRECONT
ASB E.I.LR.L - 2023.

This research was developed based on the methodological guidelines
according to the proposal of the University of Huanuco, the study adopted a
guantitative approach, it is classified as applied type, with a descriptive
relational level, without manipulation of variables. To collect information, the
questionnaire was used as an instrument applied to a sample of 17 randomly
selected collaborators.

The findings determined that there is a significant impact of the induction
program on job performance in the operational area of the company
INPRECONT ASB E.I.R.L for the year 2023; the degree of incidence through
the Spearman Rho coefficient resulted in 0.718 which indicates a high positive
direct correlation between the induction program and job performance;
likewise the general induction program obtained a Spearman Rho coefficient
of 0.758 which indicates a high positive correlation between the general
induction program and job performance, meanwhile the specific induction
program and the program evaluation with 0.684 and 0.623 respectively,
indicate a moderate positive correlation between the specific induction
program and the program evaluation with job performance respectively.

Keywords: Induction program, work performance, general induction,

specific induction, induction.
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INTRODUCCION

El presente estudio tiene como propdésito determinar de qué manera el
programa de induccion incide en el desempefio laboral en el area operativa
de la empresa INPRECONT ASB E.L.LR.L - 2023. La metodologia cientifica
utilizada se basa en el Reglamento de Grados y Titulos propuesto por la
Universidad de Huanuco, a continuacién, detallaremos los componentes del
presente trabajo de investigacion:

En primer lugar, est4 el capitulo I, el cual contiene el problema de
estudio, objetivos propuestos por la investigadora, justificacion, limitaciones y
viabilidad del estudio.

En segundo lugar, esta el capitulo Il que incluye el marco tedrico, tesis
que tratan la problematica del estudio a nivel nacional e internacional y base
tedrica que permite conceptualizar la variable con los autores mas
representativos.

En tercer lugar, tenemos el capitulo Ill, el que contiene el tipo de
investigacion, enfoque de estudio, alcance y disefio y también el tamafio de la
muestra, coOmo se consideraran el tamafo, la técnica e instrumento para
recolectar la informacion.

En quinto lugar, se muestra el capitulo 1V, contiene los resultados que se
han obtenido posterior al trabajo de campo y la aplicacion de los instrumentos
que se llevo a cabo en la empresa INPRECONT ASB EIRL - 2023.

En sexto lugar est& el capitulo V, en el cual se hace contraste de los
resultados principales y diferencias encontrados con los de los antecedentes
y teorias de la presente investigacion.

Por ultimo, se presentan las conclusiones mas relevantes de la
investigacion, junto con recomendaciones practicas dirigidas a los directivos
de la empresa, asimismo, al final del documento, en los anexos, se incluyen

el instrumento utilizado, la matriz y una galeria de fotografias.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el actual entorno empresarial globalizado, las empresas enfrentan
una competencia cada vez mas intensa para atraer y retener a los mejores
talentos, no es extrafio que muchas grandes empresas que operan a nivel
mundial son bastante selectivas al momento de incluir nuevos talentos y todos
ellos cuentan con distintas estrategias que hacen que se cumplan ese
objetivo. En este contexto, el proceso de induccion se convierte en una
herramienta clave para integrar a los nuevos empleados a la organizacién
para asegurar su desempefio y compromiso con la empresa. En este sentido,
resulta fundamental que las empresas adopten un enfoque estratégico en su
proceso de induccion, considerando las particularidades del entorno y los
desafios que plantea (Robbins 2004).

Por otra parte, la globalizacién también ha generado nuevas formas de
trabajo, como el teletrabajo o el trabajo remoto (Castro, 2021), el uso de
nuevas tecnologias que plantean desafios especificos para los programas de
induccion. El adoptar nuevas herramientas y practicas en los programas de
induccién de colaboradores a las empresas permitiran una efectiva integracion
de los nuevos colaboradores, otra razén es la expansion de los mercados y la
creciente movilidad laboral que han llevado a las empresas a expandirse mas
alla de sus fronteras tanto nacionales e incluso internacionales, lo que implica
una mayor diversidad cultural en sus equipos de trabajo; todo lo mencionado
representa pues un desafio adicional para el programa de induccion, ya que
es necesario adaptar las practicas de induccién a las particularidades
culturales de los nuevos empleados para asegurar su integracion efectiva en
la organizacion.

En el contexto empresarial peruano, las empresas de hoy se ven
comprometidas en adaptarse a este nuevo contexto, ellos reconocen cuan
importante es el soporte que dan los colaboradores para cumplir los objetivos
empresariales y como ya habiamos comentado la existencia de diversas
estrategias en los procesos de seleccion de personal a lo largo de toda su

etapa que las empresas adoptan para atraer colaboradores que por cierto son
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muchas y se adaptan al tipo de empresa, resulta siendo hasta cierto punto
complicado, por ello es necesario adoptar medidas en cada una de las etapas
si lo que se busca es contar con el personal mas idéneo, entendiendo ello el
proceso de seleccién de personal es uno de los aspectos mas importantes en
la gestion de recursos humanos (Arturo, 2019). Este proceso implica la
identificacion y contratacion de candidatos adecuados para cubrir las
necesidades de la organizacion. El objetivo principal de la seleccion de
personal es identificar a los candidatos mas adecuados para el trabajo,
basandose en sus habilidades, experiencia, conocimientos y personalidad. El
programa de reclutamiento de personal puede incluir varias etapas, desde la
revision de curriculums y entrevistas telefonicas hasta entrevistas en persona,
pruebas de habilidades y evaluaciones psicométricas y programas de
induccién. Cada etapa del proceso tiene como objetivo proporcionar
informacion adicional sobre los candidatos y ayudar a los empleadores a
tomar decisiones informadas sobre quién es el mejor candidato para el puesto,
es importante destacar que el proceso de seleccidn de personal no solo trata
de elegir al candidato mas capacitado para el trabajo, sino que también es un
proceso de dos vias en el que tanto el empleador como el candidato tienen la
oportunidad de evaluar si la oferta de trabajo es adecuada para sus
necesidades y expectativas. La seleccion de personal efectiva puede tener un
impacto significativo en el éxito de una organizacion. Contratar al candidato
equivocado puede tener costos importantes para la empresa, incluyendo el
costo de volver a contratar, entrenar y desarrollar a un nuevo empleado. Por
otro lado, contratar al candidato adecuado puede mejorar la eficiencia, la
productividad y el desempefio de la organizacion.

Dentro de este proceso de seleccidn de personal, una de las etapas que
en muchos procesos de seleccién se lleva a cabo antes que el colaborador
ingrese a trabajar de manera ya formal por decirlo asi, es la induccion, pero
¢en gué consiste este programa? Pues segun Bohlander, Snell, & Morris
(2018) citado por Diaz (2020) la induccidon es una practica de recursos
humanos que consiste en introducir a los nuevos empleados a la organizacion
y a su puesto de trabajo. La practica de la induccion es comun en todo tipo de
organizaciones, desde pequefias empresas hasta grandes corporaciones y

organizaciones sin fines de lucro. Cualquier organizacion que emplee a
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nuevos trabajadores, independientemente del sector o la industria, puede
beneficiarse del programa de induccién, su importancia radica en el hecho de
que puede influir significativamente en la satisfaccion y el compromiso de los
nuevos empleados con su trabajo y con la organizacion, el programa de
induccién es una herramienta clave para asegurar la integracion y desempefio
efectivo de los nuevos empleados en las organizaciones. En un mercado
laboral cada vez mas competitivo, la retencion del talento se convierte en una
prioridad para las empresas, y el programa de induccion se convierte en un
factor determinante para lograr este objetivo, si este programa de induccién
resulta ser efectivo entonces puede ayudar a los nuevos empleados a sentirse
valorados y a integrarse rapidamente en la cultura y las politicas de la
organizacion. Ademas, la induccion puede contribuir a reducir la tasa de
rotacion de personal y a aumentar la productividad y el rendimiento de los
nuevos empleados.

Si habiendo mencionado la importancia del programa de induccion
debemos entender que como parte del proceso de seleccion de personal esta
etapa va incidir mucho en el desempefio laboral tal como lo mencionaba
Chancafe (2018), los procesos de induccion ayudan a la correcta insercion de
los trabajadores una vez concluido los procesos de seleccion, pues es en esta
etapa donde se ayuda a que el trabajador pueda desempefiarse laboralmente
de la manera més correcta de acuerdo a las funciones al que ha sido asignado
desde ya es muy importante para toda organizacion sea pequefia mediana o
grande tener muy buenos resultados con respecto al desempefio del
trabajador y es necesario identificar si los programas de induccién estan
contribuyendo de manera favorable al lograr dicho objetivo (Blacio, Medina &
Falla,2021).

En el Peru existe una gran cantidad de micro y pequefias empresas, que
a menudo no cuentan con recursos suficientes para implementar programas
de induccién estructurado y efectivo (Cahuana & Carrasco, 2019), esto
representa un desafio adicional para el proceso de induccién en el pais, ya
gue es necesario desarrollar practicas que puedan ser adaptadas a las
necesidades y recursos de estas empresas. Otro desafio especifico en el
contexto peruano es la informalidad laboral, que afecta a una gran proporcion

de la fuerza laboral del pais. En este sentido, las empresas deben adoptar
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practicas de induccion que permitan integrar de manera efectiva a los nuevos
empleados, incluso en contextos informales de trabajo.

INPRECONT ASB E.I.R.L es una empresa orientada a prestar servicio
de ingenieria en el sector eléctrico, brindando servicios de instalacion,
mantenimiento en los sistemas eléctricos de transmision y distribucidén entre
otros. Desde su creacién en marzo del 2010 a la fecha viene prestando
servicio en el sector eléctrico y de construccion a empresas nacionales e
internacionales. Sus actividades especificas son: obra civil, montaje y tendido.
Esta experiencia ha permitido a la empresa integrar un equipo de
profesionales comprometidos en satisfacer las expectativas de sus clientes,
por ello cada vez mas esta el compromiso de la empresa en aplicar politicas
de mejora una de ellas por citar un ejemplo es en cuanto al riesgo laboral
propios de las actividades que realizan los trabajadores, éstos se ven
expuestos a riesgos eléctricos por ejemplo, mal uso de maquinarias y
herramientas, incluso las malas practicas de manejo ambiental, estas
situaciones pueden conllevar a pérdidas en la empresa ya sea materiales e
incluso reputacion laboral; bajo esa orientacion la empresa siempre debe estar
en constante actualizacion y adaptacion a los nuevos desafios y contextos por
ello es necesario identificar las practicas de induccion que se estan utilizando
actualmente en la empresa y analizar la incidencia del programa de induccion
en el desempenio laboral de los nuevos empleados en el contexto empresarial
peruano considerando los desafios especificos que enfrentan las empresas

peruanas en la implementacion de practicas efectivas de induccion.
1.2. FORMULACION DE PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

PG: ¢De qué manera el programa de induccion incide en el
desemperio laboral en el area operativa de la empresa INPRECONT
ASB E.I.LR.L. - 2023?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICO

PE1: ¢ De qué manera el programa de induccidon general incide en
el desempernio laboral en el area operativa de la empresa INPRECONT
ASB E.l.R.L. - 2023?
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PE2: ¢;De qué manera el programa de induccion especifico incide
en el desempeiio laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.I.R.L. - 2023?

PE3: ¢(De qué manera el programa de evaluacion incide en el
desemperio laboral en el area operativa de la empresa INPRECONT
ASB E.Il.LR.L. - 2023?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

OG: Describir de qué manera el programa de induccién incide en
el desempernio laboral en el area operativa de la empresa INPRECONT
ASB E.l.R.L- 2023.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

OEL: Determinar de qué manera el programa de induccién general
incide en el desempefio laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.I.R.L - 2023.

OE2: Determinar de qué manera el programa de induccion
especifico incide en el desempefio laboral en el &rea operativa de la
empresa INPRECONT ASB E.I.R.L —2023.

OES: Determinar de qué manera el programa de evaluacion incide
en el desempefio laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.I.R.L — 2023.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

La presente investigacion contemplo la existencia de teorias que
estan relacionadas a los programas de induccion tanto general como
especifico. En ese sentido, el andlisis de la induccién sirve de apoyo para
las empresas para la incorporacion al nuevo personal y estas puedan
evaluar el proceso de seleccion de personal de las organizaciones o
parte de estas. De esta forma la teoria de esta investigacion fue una
moldura de referencia para futuros estudios en este campo del
conocimiento, sirviendo de apoyo a los interesados en evaluar qué tan

efectivamente funciona un programa de induccion al personal.
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1.4.2. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Esta investigacion empleé metodologia validada acorde al método
cientifico siguiendo la ruta cuantitativa, el cual siguid la propuesta
planteada por Universidad de Huanuco la que permitié llegar a los

resultados y objetivos de la investigacion.

1.4.3. JUSTIFICACION PRACTICA

A través de las conclusiones producto de la investigacion permitio
a la empresa INPRECONT ASB E.I.R.L conocer como el programa de
induccién general y especifico en el area operativa esta relacionado con
el desempefio laboral para que a través de ello la empresa pueda
adoptar las medidas y acciones que ayuden a mejorar su desempefio

laboral a través de los programas de induccion.
1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Algunas limitaciones con las que nos encontramos en el desarrollo de la
investigacion fueron:

La falta de veracidad de las respuestas por parte de los trabajadores, la
cual fue superada con una charla explicando el propdésito del estudio.

El acceso a fuentes de informacion como repositorios, articulos que se
encontraban protegido por derechos de autor fueron sustituidos buscando en
aquellos que no restringian su acceso.

El acceso a informacion de la empresa en inicios fue negativa, limitante

gue fue subsanada en didlogo con los representantes de la empresa.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion fue viable, dado a que el que suscribe realizo
su investigacion en la empresa INPRECONT ASB E.l.LR.L. Asimismo, no
existe un estudio igual o similar de la empresa, por consiguiente, esta
investigacion resulta siendo Unica y sus hallazgos podrian servir como base
para su aplicacion o adaptacion en otras organizaciones. Se dispuso de los
recursos, el tiempo y el conocimiento requeridos para llevar a cabo la

investigacién previamente mencionada.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Blacio, Medina & Fallu, (2021). En su articulo cientifico titulado
Andlisis de las estrategias de induccién del talento humano en las Pymes
de Quinindé periodo 2020-2021 publicado en la revista. Journal of
Economic and Social Science Research (JESSR), 1(2), 20-37. El Autor
concluye:

La induccién en las PYMES de Quinindé funcionaria como una
herramienta estratégica. Después de seleccionar adecuadamente a sus
nuevos empleados para el puesto de adquisicion, este proceso serviria
como un medio de orientacion para el talento humano. De este modo,
estas empresas podrian operar de manera eficiente y competitiva al
alinear los objetivos corporativos (Blacio, Medina & Fallu, 2021).

Menciona también que el proceso de induccion se lleva a cabo de
manera formal, ya que refuerza y evalia habilidades como el
conocimiento que el nuevo integrante de la empresa debe utilizar para
maximizar su rendimiento. Es fundamental entender que este proceso
inductivo actta como una formacion, la cual debe influir en los
colaboradores que ocuparan sus puestos, mejorando asi su
remuneracion a través de incentivos que fomenten un desempefio
Optimo con transparencia, sin basarse en preferencias personales. Es
crucial sefialar que, para lograr un crecimiento econémico acelerado en
las pymes, es un error integrar miembros a la empresa por favoritismo;
mas bien, deben seleccionarse por su rendimiento durante el
aprendizaje a través de la implementacion del proceso de induccién.

También menciona que el proceso de induccion debe de tener tres
etapas béasicas el primero relacionado a las politicas generales, en
aspectos asociados al area de desempefo y la parte evaluativa del

proceso para aplicar mejoramiento continuo.
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Flores (2018) Tesis de Licenciatura, Pontificia Universidad Catdlica
del ecuador, Disefio de un programa de induccion en una empresa de
produccion (Bachelors thesis, Pontificia Universidad Catolica del
Ecuador). El tesista concluye:

El trabajo de investigacion fue un proyecto de desarrollo que tuvo
como objetivo principal de ese estudio fue desarrollar un programa de
induccién para la empresa de produccion ECUATRAN S.A. Se llevé a
cabo una encuesta sobre Induccion, utilizando una escala de likert con
cinco opciones de respuesta, basada en un proyecto anterior realizado
por Rivadeneira en 2017, quien vinculo la Induccion con la evaluacion
del desempefio. Antes de su implementacion, se realizé un proceso de
validacion a través del juicio de especialistas.

Los resultados indicaron que, en términos generales, la induccion
recibio un puntaje de 2,97, lo que sugiere que las inducciones recibidas
por el personal fueron consideradas regulares o0 aceptables.
Especificamente, el 23,9% de los trabajadores del &rea operativa
evallan la presentacion de las politicas y reglamentos internos como
aceptable o regular; en cambio, el 12,5% del personal administrativo
opind que este aspecto era regular.

En cuanto a los grupos etarios definidos, el 14,8% de los
empleados de 18 a 25 afios consideran que su proceso de induccion fue
bajo o regular; por otro lado, el 27,3% del grupo de 26 a 35 afios también
lo catalogé como bajo o regular. Solo el 5,7% del grupo entre 36 y 45
afos describi6é su experiencia como aceptable y finalmente, el 2,3% del
tltimo grupo etario (46-55 afos) manifestd que su proceso era

igualmente aceptable.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Mejia (2021) para la universidad Inca Garcilaso de la Vega, tesis
de licenciatura en Ingenieria Industrial, su tema fue proponer un disefio
de un programa de induccién para los trabajadores de la empresa
FAMEDI SAC con la idea de disminuir la alta rotacion de personal que
existia. Los hallazgos indican que el reciente programa de induccién

implementado por la empresa FAMEDI SAC obtuvo un apoyo del 86%
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de los empleados, quienes lo evaluaron como significativamente
superior al anterior.

El programa de induccién recientemente implementado fomenta la
motivacién y el compromiso entre los colaboradores, al tiempo que
refuerza la identificacion con la institucion. Esta afirmacion cuenta con el
respaldo del 73% de los empleados encuestados, quienes consideran
qgue el nuevo programa contribuira a reducir la rotacion del personal
gracias a su calidad.

La creacion de un nuevo programa de induccién servirA para
potenciar la eficiencia de los trabajadores en FAMEDI, lo que se traduce
en un aumento de la rentabilidad. La aplicaciéon del programa incluye
capacitaciones especificas para cada empleado en sus nuevos roles, asi
como una correcta utilizacion de todos los recursos disponibles
proporcionados por la empresa. Ademas, se espera que el programa
mejore aun mas la eficiencia al ofrecer diversas técnicas laborales
orientadas a optimizar los tiempos en los procesos involucrados.

Paz (2022), Universidad Cesar Vallejo, Tesis de maestria,
Programa de induccion para el desemperio laboral en la Oficina Regional
Norte INPE, Chiclayo. El autor enfatiza la necesidad de implementar un
programa de induccion en la Oficina Regional Norte del INPE, el cual
debe guiar al personal en relacion con la mision, vision, objetivos y
valores de la institucion. Este programa tiene que integrar a los
empleados en la entidad y sus funciones especificas. Ademas, es
fundamental que incluya talleres clave sobre gestion emocional, manejo
del tiempo, habilidades interpersonales y estrategias motivacionales. Por
altimo, se concluye que el desempefio laboral de los servidores en la
Oficina Regional Norte del INPE es considerado intermedio, lo que hace
urgente el desarrollo de dicho programa de induccion.

En la actualidad, la Oficina Regional Norte del INPE no cuenta con
un programa formal de induccién. En su lugar, se llevan a cabo charlas
informativas limitadas que ofrecen una visibn general basica de la
institucion a los empleados. Por esta razon, se enfatiza la necesidad de

establecer un programa de induccién que proporcione informacion sobre
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las demandas y objetivos de la entidad, con el fin de fortalecer el sentido

de identidad institucional y promover un desempefio laboral efectivo.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Flores (2022), Universidad de Huanuco, tesis de licenciatura,
Evaluacion del desempefio laboral y la gestion del rendimiento del
personal administrativo de la unidad ejecutora 403 red de salud Leoncio
Prado, 2020, El autor de la tesis determina que existe una calificacion
positiva entre la evaluacion del desempefio laboral y la gestion del
rendimiento del personal administrativo en la Unidad Ejecutora 403 Red
de Salud Leoncio Prado durante el afio 2020. Ademas, se identificé una
conexion entre las caracteristicas evaluadas y su impacto en la gestion
del rendimiento del personal administrativo en dicha unidad ejecutora es
decir muestra una correlacién positiva moderado, los indicadores como;
liderazgo, iniciativa y valores, resultan siendo los méas bajos indicadores.

Concluye también que la evaluacion de conducta y la gestion del
rendimiento del personal administrativa que labora en la Unidad
Ejecutora guardan relacién positiva baja, los indicadores como;
responsabilidad, disciplina y asistencia, son los menos influyentes. Por
altimo, se encontrd que la relacion entre la evaluacion de resultados y la
gestiébn del rendimiento del personal se muestra como positiva
moderada, indicadores como; metas, objetivos laborales, calidad de
trabajo y cooperacion, son los que menos valoracion han tenido.

Barrios (2021), Universidad de Huanuco, tesis de licenciatura,
Seleccién de personal y desempefio laboral en la empresa distribuciones
y representaciones ORNAVITAL oriente S.A.C. filial Tocache - 2020, la
investigadora determina que la eleccién del personal influye de manera
significativa en el rendimiento laboral de la empresa Representaciones y
Distribuciones ORNAVITAL SAC, lo cual resulta desfavorable para la
organizacion, ya que muestra una relacion positiva muy limitada.

Tanto las pruebas de seleccidn como las entrevistas y la decision
si infieren considerablemente con el desempefio laboral, en la primera

situacion, no resulta beneficio para la empresa, dado que muestra una
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relacion positiva bastante limitada, en el segundo y tercer caso tampoco

lo son para la empresa, porque se observa relacion positiva muy baja.
2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. INDUCCION

Segun Wayne y Noe (2005), la induccion se describe como el
proceso inicial de capacitacion y desarrollo destinado a los nuevos
empleados, brindandoles informacién sobre la empresa, su rol y el
equipo de trabajo. Las impresiones iniciales que un empleado forme
sobre la organizacion influiran significativamente en su productividad y
en su actitud tanto hacia el trabajo como hacia la propia empresa.

Segun Siliceo (2002), el proceso de induccion del personal se
refiere al conjunto de actividades y pasos disefiados para introducir a los
nuevos empleados en una organizacion, familiarizarlos con su entorno
laboral, proporcionarles informacion sobre politicas, procedimientos,
cultura corporativa y ayudarlos a integrarse de manera efectiva en su
nuevo rol. Aunque no hay un autor especifico ni tampoco un concepto
anico generalizado y asociado con este término en el &mbito laboral, es
un concepto ampliamente reconocido en la gestion de recursos humanos
y la administraciéon empresarial.

Segun Robbins y Mary (2010), una persona que comienza en un
nuevo cargo requiere un proceso de induccion tanto a su labor como a
la organizacion; este proceso se denomina induccion.

Por su parte, John Stuart Mill (1865) definié la induccién como el
proceso mental por el que se infieren conclusiones generales y
universales a partir de hechos particulares y singulares (p. 45).

Karl Popper (1963) también abordd el tema de la induccién y la
defini6 como la inferencia de una proposicién general a partir de una
serie de observaciones particulares (p. 67).

La induccion de empleados proporciona a los recién contratados
los conocimientos esenciales requeridos para llevar a cabo sus
responsabilidades de manera efectiva, incluyendo detalles sobre las
reglas de la empresa. La induccién forma parte del proceso de

incorporacion del nuevo trabajador, que es una tarea a cargo del
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empleador. La incorporacién es el proceso constante de inculcar en
todos los empleados las actitudes, los criterios, los valores y las pautas
de comportamiento que se esperan de ellos por parte de la organizacion
y sus diferentes departamentos s (Dessler & Varela, 2011).

Objetivos de lainduccién

Para Flores & Soledad (2015), el objetivo principal de la induccién
del personal es facilitar una transicion suave para los nuevos empleados,
permitiéndoles sentirse comodos y confiados en su nuevo entorno
laboral.

Bertrand Russell (1927) sefialé que el objetivo de la induccion es
obtener una proposicion general que se aplique a casos particulares que
no se han observado (p. 123).

La induccién tiene como objetivo obtener una conclusion general a
partir de una serie de observaciones particulares, con el fin de formular
hipotesis y teorias que puedan ser aplicadas a casos futuros (Russell,
1927; Mill, 1865; Popper, 1963).

Podemos afirmar que el propdsito del proceso de induccion de
personal es facilitar la adaptacion e integracion del nuevo empleado
tanto a la organizacion como a su rol especifico.

Importancia de la induccion

Al unirse un individuo a una nueva organizacion, aunque cuente
con experiencia en el puesto que ocupara, es crucial haber
implementado un efectivo proceso de induccion. Este proceso no solo le
permitira sentirse bien recibido, sino que también contribuira a que la
imagen que la empresa proyecta sea favorable. Ademas, genera en los
nuevos empleados sentimientos de seguridad y estabilidad.

Un aspecto importante de los programas es que mejoran el
rendimiento y la productividad de los nuevos empleados. Segun
Bohlander y Snell (2008), un programa de induccion efectivo puede
acelerar el proceso de aprendizaje y mejorar el rendimiento inicial de los
nuevos empleados (p. 298). Esto beneficia tanto a los empleados como
a la organizacion.

Otro punto a tener en cuenta es que reducen la ansiedad y la

incertidumbre en los nuevos empleados. Como sefalan Mondy y Noe
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(2005), la induccion ayuda a los nuevos empleados a reducir la ansiedad
natural que experimentan al comenzar un nuevo trabajo (p. 215). Esto
les permite enfocarse en sus tareas y responsabilidades desde el inicio.

Chiavenato (2009) afirma que la inducciéon bien planeada y
ejecutada puede reducir la rotacién de personal (p. 198). Esto ayuda a
retener el talento y evita costos asociados con la contratacion y
capacitacion de nuevos empleados.

Otro punto importante es hablar de qué los programas de induccién
promueven el compromiso y la lealtad hacia la organizacion. Werther y
Davis (2008), indican que un programa de induccion bien disefiado
puede crear una actitud favorable hacia la organizacion y un compromiso
con ella (p. 251). Esto fomenta un ambiente laboral positivo y una mayor
satisfaccion en el trabajo.

En resumen, la induccién del personal es importante porque
establece las bases para una relacion laboral exitosa, asegura la
integracion efectiva de los nuevos empleados y contribuye al éxito
general de la organizacion al mejorar la productividad, la satisfaccion
laboral y el compromiso de los empleados.

Ventajas de la induccion

Segun Werther y Davis (2008), se pueden establecer como
ventajas del Proceso de Induccion, entre otras, las siguientes:

e Se establece una conexién fundamental entre el colaborador y
la organizacién, fundamentada en la comprension y aceptacion
de los valores y normas que rigen la entidad.

e Fomentamos una cultura organizacional robusta junto con una
imagen corporativa destacada.

e Al ser un proceso documentado, su primera ventaja es ofrecer
informacion confiable sobre como llevar a cabo las diferentes
etapas del mismo.

e Se produce una notable disminucion en la rotacion de personal.

e La productividad aumenta ya que los nuevos miembros
comienzan sus labores con mas confianza, logrando ubicarse e

interactuar de manera mas eficiente y rapida.
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e La induccién especifica reduce considerablemente errores y
dafios a las maquinarias y equipos, lo que a su vez disminuye
los riesgos para los trabajadores y los costos por mantenimiento
correctivo.

e Se logra una reduccion en la incidencia de accidentes laborales.

e El tiempo se optimiza gracias a una adecuada disposicién del
espacio fisico dentro de la empresa.

e Se promueve un sentido de pertenencia e implicacion al tener
claridad sobre los pilares fundamentales de la organizacion,
tales como misidn, vision, valores y objetivos.

e Mejoramos el ambiente laboral al establecer normas de
cordialidad y fomentar una comunicacion efectiva entre
comparnieros y diferentes departamentos.

Se transforma en la principal motivacion para los empleados,
guienes se sienten acogidos en un entorno cdalido y cooperativo.
Considerando las ventajas previamente mencionadas, no cabe duda de
la relevancia del proceso de induccién dentro de una organizacion, ya
gue a partir de este se pueden establecer diversos indicadores que
reflejan nuestra gestion empresarial (Rodriguez, 2007).

INDUCCION GENERAL

Como sefiala Alles (2010), a la induccion general también se le
suele denominar Induccion a la Organizacion y se define como el
conjunto de conocimientos que un nuevo empleado debe adquirir sobre
la historia de la organizacién, su estructura, mercadeo y modelo
comercial; asi como las politicas empresariales relacionadas con el
personal, higiene y seguridad, medio ambiente; ademéas de los
programas de salud laboral, calidad, cultura, misioén y valores.

En esta fase es esencial proporcionar toda la informacion relevante
sobre la empresa que facilite el conocimiento y desarrollo del puesto
(dependiendo del cargo, se exploraran ciertos aspectos en mayor
profundidad), considerando a la organizacibn como un sistema. Es
crucial tener en cuenta que cada miembro del personal actia como

vendedor o promotor (ya sea directa o indirectamente) de la empresa, lo
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gue hace necesario que todos estén alineados hacia una misma imagen
corporativa (Alles, 2010).

Objetivo de la induccion general

Comunicar al nuevo empleado la vision general de la empresa es
esencial para que pueda integrarse en su nuevo entorno laboral, Al
compartir informacion sobre el propdsito de la compafia, se establece
un vinculo que fomenta la identificacion del empleado con los valores y
objetivos de la organizaciéon. Es fundamental informarle sobre el
propésito de la comparfia, ya que esto le permitira comprender la
direccidon estratégica que se ha trazado para el futuro, en un mundo
donde la tecnologia avanza a pasos agigantados, es importante destacar
coémo la empresa se adapta y utiliza estas herramientas para mejorar sus
procesos y ofrecer un mejor servicio creando asi un ambiente que le
permita sentirse acogido y satisfecho al comenzar su labor pues un
nuevo empleado que comprende el impacto de su trabajo y como se
alinea con la mision y vision de la empresa es mas propenso a sentirse
motivado y comprometido. Esto no solo beneficia al individuo, sino que
también promueve una cultura organizacional positiva

Estructura de un programa de induccién general

Tal como se mencion6 anteriormente, al disefiar la Induccion
General, es fundamental incluir los siguientes elementos en su
estructura:

e Historia.

e Mision.

e Vision.

e Organigrama.

e Valores.

e Obijetivos.

e Productos y servicios ofrecidos por la empresa.

e Procesos administrativos (como asignacion de codigos, apertura

de cuentas, pagos, etc.).

e Normativas y reglamento interno.
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e Ubicacion de areas como guardiania, comedores, bafios y
salidas de emergencia.

e Aspectos generales sobre seguridad.

INDICADORES

Orientacion referente a la empresa

Consiste en el conjunto de actividades en las cuales la organizacion
brinda informacion general sobre el desarrollo de las actividades de la
empresa politica su mision, valores, entre otras de manera general para
que el trabajador pueda entender e involucrarse con el propdsito de la
organizacion (Chiavenato, 2014).

Normas y reglamentos

Son un conjunto de directivas pautas politicas o reglas establecidas
por instituciones u organizaciones con el propésito de regular el
comportamiento de las actividades o las operaciones en diversos
contextos como esta normativa o reglamentos estan disefiados para
establecer un marco de referencia no de tal manera que permita
uniformizar y establecer mecanismos para que la organizacion pueda
funcionar de manera eficiente para que estas normas y reglamentos
puedan ser de aplicabilidad en las organizaciones deben ser aprobadas
por un organismo competente ya sean la misma organizacion o un
externo, en resumen podemos mencionar que las normas y reglamentos
son herramientas de gestion esenciales para mover la consistencia
coma la calidad y la seguridad en una amplia gama de actividades y
sectores en las cuales se desenvuelven las organizaciones estos
permiten proporcionar lineamientos y estandares aceptados que faciliten
la cooperacion la comunicacion y el cumplimiento para el logro de los
objetivos de la organizacion.

Socializacion

La socializacién es entendida como un proceso mediante el cual
las personas internalizan y aprenden referente a normas valores
politicas creencias comportamientos y roles de su sociedad o cultura en
particular este llega a ser un proceso fundamental a través del cual los
individuos o miembros de una organizacion adquieren las habilidades

necesarias para interactuar y participar en su entorno social de manera
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efectiva. Es comun que durante los procesos de socializacion las
personas absorban informaciéon y conocimientos sobre coémo
comportarse en diferentes situaciones sociales, cémo relacionarse con
los demas cdémo expresar emociones y cémo desempefiar roles
especificos dentro de su organizacion.

Seguridad laboral

La seguridad laboral se refiere a las medidas y practicas adoptadas
para prevenir accidentes, lesiones y enfermedades en el entorno de
trabajo.

Pérez (2007) mencionaba que cuando se habla de seguridad
laboral nos referimos a un conjunto de acciones y procedimientos
disefiados con la intencion de proteger la salud y el bienestar de los
trabajadores mientras realizan sus labores, hay que recordar que la vida
y salud de un trabajador debe primar en cualquier ambiente laboral. La
seguridad laboral abarca desde la identificacion de riesgos potenciales
hasta la implementacion de controles y capacitacion para minimizar esos
riesgos y garantizar un entorno de trabajo seguro.

INDUCCION ESPECIFICA

Citando a Alles (2010), se define la induccion especifica como un
conjunto de conocimientos vinculados a las funciones y actividades
propias de un puesto. Es esencial recordar que cada individuo requiere
recibir instrucciones que sean claras, sencillas, completas e inteligentes
sobre lo que se espera de él o ella, como puede llevar a cabo esas tareas
y la manera en que sera evaluado tanto individual como colectivamente.

Esta fase, que es organizada por el departamento de gestion del
talento humano, estd bajo la direccion del personal encargado del
puesto, quienes presentaran al supervisor inmediato, a los compafieros
de trabajo y a los miembros clave de las diversas areas.

Asimismo, es necesario instruir sobre el funcionamiento de los
equipos y/o maquinarias necesarias para realizar sus labores (Dolan et
al., 2007).

Objetivo de lainduccion especifica

Proporcionar al nuevo titular del puesto la informacion pertinente

sobre sus responsabilidades, la interaccion que tendra dentro de la
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organizacion y los resultados anticipados en el desempefio de sus tareas
diarias. Esto facilitara el logro de los objetivos del cargo, lo cual
contribuira al cumplimiento de las metas organizacionales (Alles, 2010).

Estructura de un proceso de induccidon especifica

A continuacion, se ofrece una sugerencia para la estructura de un

proceso de induccion especifico, tomando como referencia a Alles:

e Proporcionar un organigrama que muestre la posicion de este
puesto dentro de la organizacién, destacando los diferentes
roles con los cuales el nuevo colaborador interactuara.

e Incluir un Manual de Funciones.

e Detallar el espacio fisico, asi como los equipos y materiales
necesarios para el trabajo.

e Especificar horarios, turnos, pausas y permisos.

e Presentar las Normas de Seguridad, Equipos de Proteccion y
Riesgos Laborales.

e Explicar las obligaciones y derechos del colaborador.

INDICADORES

Orientacion sobre el puesto de trabajo

En las organizaciones y en las empresas solemos encontrar

diferentes tipos de areas esto de acuerdo a su estructura organizacional
como cuando un nuevo trabajador ingresa a una empresa este debe
tener la orientacion sobre el puesto del trabajo es decir de manera
especifica el ambiente donde él se va de desarrollar este tipo de
orientacion implica un proceso mediante el cual un nuevo empleado
dentro de una organizacion es introducida en su nuevo rol y en su
ambiente laboral de manera sistémica y efectiva dicha orientacion tiene
como objetivo principal el poder ayudar al nuevo empleado a adaptarse
rapidamente al papel que le corresponda tratar de comprender sobre la
cultura y alcanzar las actividades encomendadas de manera mas
productiva existe un sinnimero de acciones esto va a depender de la
organizacion su alcance para que puedan ser de alcance de los

trabajadores por ejemplo tenemos sobre manejo de equipos normas de
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seguridad especifica horarios procedimientos especificos entre otros
(Robbins 2004).

Socializacién especifica (entrega de EPP, herramientas y/o
equipos, seguridad laboral, etc.)

El proceso de induccion especifica se da una vez concluido el
proceso de induccidén general en esta etapa los colaboradores reciben
toda la informacion y el conocimiento especifico en el area al cual se van
a desempeniar (Robbins 2004). Por citar un ejemplo un nuevo empleado
va a manejar un tipo de equipo que le es necesario al momento de
realizar las tareas encomendadas pero para poder operar dicho equipo
necesita el tener conocimiento del uso y manejo del mismo para poder
evitar accidentes asi como también el mal uso del equipo también se
haré presente a los trabajadores sobre las normas de seguridad en los
cuales el trabajador debe de cumplir; la identificacion de los IPER
(identificacion de peligros y evaluacion de riesgos) también son parte de
este proceso de induccion especifica el reconocimiento de sus
implementos de seguridad el cuidado y uso correcto entre otros.

Recorrido por las instalaciones

Hablar de recorrido se puede entender como la accién de
reconocimiento sobre una determinada area con algun propésito, por
ejemplo, antes de la insercion laboral de los colaboradores realizar un
recorrido por las instalaciones es una practica importante en el &mbito
de la seguridad laboral, este tipo de recorridos permite identificar
posibles riesgos, evaluar el cumplimiento de normas de seguridad y
proponer mejoras para mantener un entorno de trabajo seguro para
todos los empleados. Durante un recorrido de seguridad laboral, se
pueden observar aspectos como la disposicibn de equipos, la
sefalizacion, las areas de almacenamiento, los procedimientos de
emergencia y mas (Trujillo, 2014).

Seguridad laboral en el puesto

La seguridad laboral en el puesto de trabajo se refiere a la
implementacion de medidas y practicas destinadas a prevenir
accidentes, minimizar riesgos y salvaguardar la salud y bienestar de los

empleados mientras realizan sus actividades laborales en un entorno
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especifico. Implica la identificacion, evaluacion y mitigacion de peligros
y riesgos que puedan surgir en el lugar de trabajo, asi como la promocién
de una cultura de seguridad que fomente comportamientos seguros y la
adopcion de procedimientos adecuados (Trujillo, 2014).

En resumen, podemos mencionar que la seguridad laboral en el
puesto de trabajo tiene como objetivo principal crear un ambiente laboral
donde los empleados puedan llevar a cabo sus tareas de manera segura,
minimizando la posibilidad de lesiones, enfermedades ocupacionales y
dafios a la propiedad, a través de la implementacion de medidas
preventivas y la promocién de la conciencia y responsabilidad de
seguridad entre los trabajadores.

EVALUACION DE LA INDUCCION

El proceso de evaluacién de la induccién implica la revision y el
analisis de como se ha llevado a cabo el programa de induccion u
orientacion para nuevos empleados dentro de una organizacion el
propésito principal de esta evaluacion es determinar la eficacia y el
impacto de la induccién en la integracion y el desempefio de los nuevos
empleados Asimismo esta evaluacion permitira a posteriori tomar
acciones como retroalimentacion de los empleados en caso no se estén
llegando a cumplir los objetivos de la organizacion (Robbins 2004).

INDICADORES

Evaluacion del proceso de induccién general

El proceso de la evaluacion de la induccion general implica la
evaluaciéon a los colaboradores sobre informacion general de la
empresa, seguridad salud en el trabajo, medio ambiente,
responsabilidad social, salud ocupacional, antes de la evaluacion se da
una breve charla a los colaboradores para que puedan conocer todos
es0s puntos esenciales de la empresa donde laboraran.

Evaluacion del proceso de induccion especifica

El proceso de induccidon especifica implica la evaluacion de las
funciones que cumpliran dentro de la empresa, la manipulacion de los

equipos, la responsabilidad ambiental, seguridad laboral etc.
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2.2.2. DESEMPENO LABORAL

Werther y Davis (2008) definen el desempefio laboral como el valor
afadido que cada empleado proporciona a la organizacion,
constituyendo asi una medida de su rendimiento. Por lo tanto, es
esencial que las empresas implementen un sistema formal para evaluar
el desempeiio laboral, donde los supervisores y directivos puedan
revisar el progreso, logros y retos enfrentados por cada colaborador en
sus respectivos roles (p.306).

Los autores enfatizan la importancia de que cada organizacion lleve
a cabo evaluaciones del desempefio de su personal, considerando este
proceso como un valor significativo que aporta cada miembro a la
entidad. Ademas, deben tener presente las responsabilidades,
competencias y metas establecidas y logradas dentro de la organizacién
para poder identificar como contribuye cada trabajador al éxito
institucional.

Por otro lado, Robbins (2004) describe el desempefio laboral como
una herramienta que analiza comportamientos y competencias en
relacion con los resultados obtenidos en un puesto especifico, con el
objetivo de detectar necesidades de capacitacion y desarrollo del
personal. Las evaluaciones de desempefio funcionan como un método
para validar programas de seleccidén, capacitacion y desarrollo.
Asimismo, permiten valorar la efectividad de estas iniciativas al evaluar
el rendimiento de los empleados involucrados (p.499).

El autor no s6lo menciona la necesidad de una actitud positiva por
parte del trabajador; también destaca que deben existir las condiciones
adecuadas para facilitar un desarrollo efectivo en sus actividades.

En este sentido, durante el proceso de evaluacion del desempefio
laboral, se mide la labor del trabajador en funcién de los resultados
esperados. Esta evaluacion proporciona una valoracion del rendimiento
individual dentro de la organizacion, lo cual es crucial para que las
empresas consideren implementar programas que fomenten el
crecimiento personal y profesional de sus colaboradores.

Para Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007), el desempefio laboral

se describe como un proceso sisteméatico y claro que permite medir y
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evaluar las actitudes, habilidades, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, con el propdsito de determinar la
productividad del individuo y su capacidad para mejorar en el futuro (p.
229).

Chiavenato (2000) define el desempefio laboral como el nivel de
conducta del evaluado en relacidn con los objetivos establecidos.
Considera que el desempeiio es una herramienta personal para alcanzar
las metas propuestas (p. 359). Segun este autor, mide las labores,
responsabilidades y resultados de cada miembro de la organizacion,
constituyendo asi una estrategia para lograr los objetivos planteados.

Ademaés, Chiavenato (2009) amplia su definicion sobre el
desempeifio laboral al afirmar que es una evaluacion estructurada de los
comportamientos individuales en funcion de las actividades realizadas
en sus puestos, asi como de los objetivos y resultados a alcanzar,
incluyendo las competencias ofrecidas y su potencial de desarrollo.

Este proceso tiene como objetivo juzgar o analizar tanto el valor
como las competencias de los empleados y, fundamentalmente, su
contribucién a la organizacion (p. 245).

El autor indica que el desempefio personal integra diversas
cualidades y responsabilidades que permiten a los individuos cumplir
con sus tareas asignadas, logrando asi satisfaccion laboral; esto también
esta relacionado con las estrategias de gestion de recursos humanos
implementadas. Es relevante subrayar que el desempefio busca
identificar la aportacion o el valor afiadido que cada trabajador brinda a
Su organizacion.

Por otro lado, segun el MINSA (2022), se menciona que el
desemperfio consiste en estudiar como se desenvuelve el personal en
sus funciones laborales con la finalidad de implementar medidas como
capacitacion, entrenamiento y ajustes salariales para elevar y mantener
la competencia del personal (p. 44)

Para el Ministerio de Salud, la eficacia en el trabajo busca
implementar estrategias de gestion que favorezcan el crecimiento

individual mediante politicas de capacitacion que mejoren las
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competencias laborales dentro de una organizacion especifica (MINSA,
2022).

GRADO DE SATISFACCION CON SU PUESTO DE LABORES

Podemos entender a la satisfaccion en el ambiente laboral como el
grado de apreciacion que tienen los trabajadores en una determinada
organizacion que por cierto tiende a ser positiva 0 negativa, algunos
autores consideran al ambiente laboral como parte de la cultura
organizacional y ésta implica un sin nimero de factores como el area de
trabajo en las normas el espacio fisico entre otras y estos factores
tienden a ejercer influencia sobre el colaborador y pueden llegar a incidir
en las actitudes o expresiones que vierten los colaboradores en las
organizaciones por ejemplo el trabajar de manera alegre denota un
caracter de satisfaccién laboral positiva, pues el ambiente laboral
permite ello, por ello decimos que tiene mucha relacion con el contexto
laboral ya que este tipo de actitudes son base para la conformaciéon de
equipos de trabajo y un clima organizacional adecuado, Chiavenato
(2014).

INDICADORES

Confianza en el puesto de trabajo

La confianza en el puesto de trabajo se refiere a la creencia y
seguridad que los empleados tienen en sus compafieros, supervisores,
la organizacion y el ambiente laboral en general.

Es un sentimiento de seguridad y certeza en la integridad, la
competencia y la honestidad de las personas y los sistemas que
conforman el entorno de trabajo.

Cuando existe confianza en el puesto de trabajo, los empleados se
sienten comodos expresando sus opiniones, colaborando con otros y
compartiendo informacion relevante.

La confianza también esta relacionada con la sensacion de que las
decisiones y acciones de la empresa y sus lideres estan basadas en
valores éticos y en beneficio del bienestar de los empleados (Anderson,
2010).
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Iniciativa

Segun Garcia et al. (2021) la iniciativa en el contexto laboral hace
referencia a la disposicién y habilidad de los colaboradores en asumir la
responsabilidad de emprender acciones proactivas, proponer ideas y
llevar a cabo tareas sin necesidad de una direccibn o supervision
constante. Los empleados con iniciativa son capaces de identificar
oportunidades de mejora, resolver problemas y asumir la
responsabilidad de sus acciones para lograr los objetivos
organizacionales.

GRADO DE SATISFACCION CON SU DESARROLLO
PERSONAL Y LABORAL

Cuando los trabajadores dentro de una organizacion desempefian
un papel en una determinada area se puede apreciar los diferentes tipos
de actitudes y comportamientos que pueda tener el colaborador en
determinada area, entender la satisfaccion en un determinado puesto de
trabajo es apreciar que el trabajador cumple los procedimientos las
normas los estandares que ha impuesto la organizacion esto ejerce una
fuerza motivadora en los colaboradores e incluso puede llegar a
despertar el interés en que el trabajador pueda explotar al maximo sus
habilidades y destrezas en bien de la organizacién. Chiavenato (2014).

INDICADORES

Nivel de desarrollo

Nivel de desarrollo laboral se refiere al grado de avance, progresion
y crecimiento que un individuo ha alcanzado en su carrera y desempefio
profesional dentro de una organizacion o en el ambito laboral en general.

Este concepto engloba aspectos como las habilidades adquiridas,
la experiencia acumulada, el alcance de responsabilidades y roles, asi
como el logro de objetivos y metas laborales (Garcia & Vesga & Gémez,
2021, p. 68).

El nivel de desarrollo laboral puede variar ampliamente entre
diferentes personas y etapas de la vida. Algunos factores que pueden

influir en el nivel de desarrollo laboral incluyen la educacion, la formacion,
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las oportunidades de aprendizaje, el rendimiento en el trabajo, la toma
de decisiones, la promocion y el crecimiento dentro de la organizacion.

Reconocimiento

Segun Chiavenato (2014) hablar de reconocimiento en el aspecto
laboral se refiere a la valoracion y aprecio que se otorga a los empleados
por sus contribuciones, logros y esfuerzos en el entorno de trabajo.
Implica reconocer y recompensar de manera positiva y publica el
desempefio excepcional, la dedicacion y la contribucion de los
empleados a la organizacién y a la consecucién de sus objetivos.

El reconocimiento en el ambito laboral puede adoptar diversas
formas, como el elogio verbal, premios, incentivos financieros, ascensos,
oportunidades de desarrollo, menciones en reuniones, entre otros.
Ademas de motivar a los empleados, el reconocimiento también puede
fortalecer la moral y el compromiso, fomentar un ambiente positivo y
mejorar la relacion entre los empleados y la direccion.

GRADO DE ADAPTACION CON SUS COMPANEROS

Hablar de la adaptacion con sus compafieros de trabajo, es
entender que un conjunto de personas trabajan de manera coordinada,
integrada permitiendo de esta manera lograr objetivos comunes en
beneficio de las organizaciones asi mismo este accionar de los
trabajadores permite a ellos mismos poder desenvolverse de la mejor
manera con el equipo de trabajo al cual pertenece pues el equipo puede
apoyar al colaborador asi como también los trabajadores colaboran con
el equipo existe una relacion muy inversa de apoyo mutuo que resulta
siendo beneficioso para ambos y por ende los resultados se ven
enmarcados en la organizacion; hoy en dia se ha dado multiple
importancia al trabajo en equipo las organizaciones modernas priorizan
este tipo de accionar de sus colaboradores ya no estamos en las épocas
donde se solia trabajar de manera aislada ahora la perspectiva y la
tendencia es no solamente a lograr equipos de trabajo sino mas bien
lograr el involucramiento del personal pues esta se da cuando el
trabajador asume el papel que le corresponde dentro de la organizacion
sin temor a ser controlado verificado u otras situaciones vinculadas con

el ambiente laboral Chiavenato (2014).
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INDICADORES

Trabajo en equipo

Hablar de trabajo en equipo es entender que un conjunto de
personas trabajan de manera coordinada, integrada permitiendo de esta
manera lograr objetivos comunes en beneficio de las organizaciones asi
mismo este accionar de los trabajadores permite a ellos mismos poder
desenvolverse de la mejor manera con el equipo de trabajo al cual
pertenece pues el equipo puede apoyar al colaborador asi como también
los trabajadores colaboran con el equipo existe una relaciébn muy inversa
de apoyo mutuo que resulta siendo beneficioso para ambos y por ende
los resultados se ven enmarcados en la organizacion; hoy en dia se ha
dado mudltiple importancia al trabajo en equipo las organizaciones
modernas priorizan este tipo de accionar de sus colaboradores ya no
estamos en las épocas donde se solia trabajar de manera aislada ahora
la perspectiva y la tendencia es no solamente a lograr equipos de trabajo
sino mas bien lograr el involucramiento del personal pues esta se da
cuando el trabajador asume el papel que le corresponde dentro de la
organizaciéon sin temor a ser controlado verificado u otras situaciones
vinculadas con el ambiente laboral (2014).

Nivel de comunicacion

Para Tessi (2012), la comunicacién laboral se refiere al intercambio
de informacion sea formal o no, entre los miembros de una organizacion
en el contexto de su entorno de trabajo y en los distintos niveles
organizativos, esto implica transmitir de manera efectiva y clara tanto la
informacion relacionada con las tareas y responsabilidades laborales
como las interacciones sociales y profesionales dentro de la empresa.

Una comunicacion laboral efectiva es esencial para el
funcionamiento fluido de una organizacion. Ayuda a transmitir
expectativas claras, brindar retroalimentacién constructiva, coordinar
tareas, resolver problemas, fomentar la colaboracion y construir
relaciones positivas entre los empleados y la direccién.

La ausencia de comunicacion o la comunicacion deficiente puede
llevar a malentendidos, desinformacion, conflictos y problemas de

rendimiento. Por lo tanto, una comunicacién laboral exitosa es
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fundamental para mantener un ambiente de trabajo productivo y positivo
(Chiavenato, 2014).

GRADO DE ADAPTACION A LAS NORMAS Y CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA

Para las organizaciones se ha vuelto todo un desafio integrar
grupos de colaboradores sumado a la necesidad de entender las
diferencias en su manera de pensar, de trabajar y de aprender.

La adaptacion a las normas y la cultura organizacional de la
empresa inicia desde que el area de recursos humanos hace entrega de
las normas y politicas de la empresa para que los colaboradores puedan
conocer e ir adaptandose a las normas, reglamentos y politicas de la
empresa.

INDICADORES

Cumplimiento de normas y reglamentos

En el ambito laboral, las normas y reglamentos se refieren a las
reglas y directrices establecidas por las autoridades laborales, las leyes
y regulaciones gubernamentales, asi como las politicas y procedimientos
internos de las empresas. Estas normas y reglamentos pueden abarcar
aspectos como la seguridad laboral, los derechos y deberes de los
trabajadores, uso de recursos, politicas de comunicacién, cédigos de
conducta, entre otros (Chiavenato, 2014).

La importancia de las normas y reglamentos radica en su
capacidad para proporcionar un marco de referencia claro y consistente
gue guia el comportamiento y las acciones de las personas en diferentes
contextos. Estas reglas y pautas contribuyen a mantener la equidad, la
legalidad y el orden en la sociedad y en las organizaciones.

Integracion con la empresa

La integracidén con la empresa se refiere al proceso mediante el
cual un nuevo empleado se adapta, se familiariza y se convierte en parte
activa de la organizacién en la que ha sido contratado. Implica la
incorporacion exitosa del empleado al entorno laboral, la cultura
organizacional y las dinamicas del equipo de trabajo. La integracion con

la empresa va mas alla de la simple orientacion en el primer dia de
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trabajo. Incluye aspectos como conexiones y roles, adaptaciéon a la
dinamica laboral (Alonso & Bermejo, 2009).

Segun Alonso & Bermejo (2009) menciona que son los cambios
que deben operarse en una persona originados en las distintas
circunstancias que se modifican en su entorno humano y las exigencias
gue ese medio le impone (p.33).

GRADO DE SATISFACCION CON LAS CAPACITACIONES

Se encuentra estimada como aquel procedimiento que implica una
serie de actividades qué se orientan a la mejora del desempefio de los
colaboradores sea cual fuese el area laboral donde se desempefan,
estas capacitaciones pueden ser de manera individual o grupal o incluso
también pueden ser especializadas permitiendo mejorar e implementar
destrezas en los colaboradores todas estas acciones son
implementadas por el area de recursos humanos, Arroyo (2015)
mencionaba que la capacitacion de personal es la proporcion de
informacion y su contenido especifico al puesto o promocion de
imitacion, generalmente, las quejas estan dirigidas a que la mayoria de
los colaboradores, no han pasado por un proceso de induccién o de
adaptacion al puesto por ello es que el desconocimiento de los
procedimientos afectan a los objetivos de la organizacion.

INDICADORES

Frecuencia de capacitaciones

La frecuencia de capacitaciones se refiere a la periodicidad con la
qgue se llevan a cabo programas de formacion, entrenamiento o
desarrollo profesional en una organizacién. Indica cuantas veces se
realizan estas actividades a lo largo de un periodo de tiempo
determinado, como un mes, un trimestre, un afio, etc. La frecuencia de
capacitaciones puede variar segun la naturaleza de las necesidades de
la empresa y los empleados. Algunas capacitaciones pueden ser Unicas
o realizarse de manera esporadica, mientras que otras pueden requerir
una programacion regular para mantener al personal actualizado,
desarrollar nuevas habilidades y cumplir con las regulaciones o
estandares de la empresa (Urzta & Puentes, 2010).

Contenido de las capacitaciones
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El contenido de las capacitaciones se refiere al conjunto de temas,
informacion, habilidades y conocimientos que se abordan durante un
programa de formacion, entrenamiento o desarrollo profesional. Este
contenido esta disefiado especificamente para cumplir con los objetivos
de aprendizaje establecidos y mejorar las competencias y habilidades de

los participantes en areas particulares.
2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

Integracion

La manera en que la organizacién da la bienvenida a los nuevos
empleados y los integra en su cultura, entorno y sistema es fundamental para
gue estos puedan actuar de acuerdo con las expectativas establecidas por la
organizacion (Chiavenato, 2014).

Adaptacion

Los cambios que deben ocurrir en un individuo son el resultado de las
diversas circunstancias que se alteran en su entorno social y de las demandas
que este contexto impone. Para ser reconocido como un miembro valioso y
no marginal, la persona debe ajustarse a cumplir con las normas de conducta,
asi como con las pautas morales y, especialmente, legales (Alonso & Bermejo,
2009).

Manual de Bienvenida

Es un recurso comunicativo fundamental en el proceso de acogida y
resulta muy beneficioso para todo colaborador, ya sea temporal o
permanente. Este documento sintetiza la cultura organizacional y abarca toda
la informacién relevante que facilitara una integracion exitosa tanto en el
puesto como en la empresa (Robbins 2004).

Motivacién

Es la Voluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer

alguna necesidad personal (Garcia, 2014).
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2.4. HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

Ha: Existe incidencia significativa entre el programa de induccion y
el desempenio laboral en el area operativa de la empresa INPRECONT
ASB E.I.LR.L. — 2023.

Ho: No existe incidencia significativa entre el programa de
induccion y el desempefio laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.I.R.L. - 2023.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

H1: Existe incidencia significativa entre el programa de induccién
general y el desempeiio laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.I.R.L. - 2023.

H2: Existe incidencia significativa entre el programa de induccién
especifico y el desempefio laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.I.R.L. - 2023.

H3: Existe incidencia significativa entre la evaluacion de programa
de induccién especifico y el desempefio laboral en el area operativa de
la empresa INPRECONT ASB E.I.LR.L. - 2023.

2.5. VARIABLES

2.5.1. VARIABLE 1

Programa de induccion

2.5.2. VARIABLE 2

Desempefio laboral

43



2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ESCALA
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
1. Orientacién sobre las actividades de la empresa
Induccién general 2. Normasy _r,eglamentos Ordinal
3. Socializacion general
4. Seguridad laboral
PROGRAMA DE 1. Orientacioén sobre el puesto de trabajo
INDUCCION Induccién especifica 2. Socializacion y entrega de EPP, herramientas y/o equipos a su cargo Ordinal
b 3. Recorrido por las instalaciones
4. Seguridad laboral en el puesto
L, . o 1. Evaluacion del proceso de induccion general .
Evaluacion de la induccion 2 . 2 - Ordinal
2. Evaluacion del proceso de induccidn especifico
Grado de satisfaccién con su puesto de 1. Confianza en el puesto de trabajo Ordinal
labores 2. Iniciativa
Grado de satisfacciéon con su desarrollo 1. Nivel de desarrollo Ordinal
personal y laboral 2. Reconocimiento
DESEMPENO g . .
LABORAL Grado ge adaptacién con sus 1. Trabajo en equipo Ordinal
compafieros 2. Nivel de comunicacion
Grado de adaptacion a las normas y 1. Cumplimiento de normas y reglamentos ordinal
cultura organizacional de la empresa 2. Integracion con la empresa
Grado de satisfaccién con las 1. Frecuencia de capacitaciones Ordinal
capacitaciones 2. Contenidos de las capacitaciones
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Hernandez et al, (2018) en sus investigaciones menciona a las de tipo
aplicada, que consiste en resolver problemas con conocimientos publicados.

En ese sentido el proyecto planteado es de tipo aplicada.

3.1.1. ALCANCE O NIVEL

La investigacion es de tipo descriptiva relacional, consiste en
describir con precisién acciones, objetos, procesos y personas para
conocer sus normas, practicas, atributos, caracteristicas y actitudes
predominantes. Los estudios correlacionales buscan establecer relacion
alguna entre variables de estudios programa de induccion y el
desempeiio laboral, asi como medir su magnitud. (Hernandez et. al.
2014).

3.1.2. ENFOQUE

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, porque se recolecté
datos; para probar las hipotesis, con base de medicion numeérica,
cantidades, y el andlisis; a través de los métodos estadisticos,
estableciendo pautas de comportamiento, y se aprobaron teorias segun
Herndndez R, Ferndndez C. y Batista P, (2014, pag. 105).

3.1.3. DISENO

Segun Hernandez al (2014) define no experimental, como la
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es
decir, lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para analizarlos.

En tal sentido en la presente investigacion se utilizo el disefio no
experimental transaccional, el cual el esquema se muestra en la figura
1.
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Figura 1

Disefio de investigacién

Ox

r -
M Relacion

Nota. Rodriguez, 2016, p. 28

M = Muestra
O = Observacion

R = Relacion
3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. POBLACION

Segun Hernandez et. al. 2014, Una poblacion es el conjunto de
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones
(p.65).

Cuando una entidad poblacional comparte un rasgo comun, se esta
examinando todo el fendmeno, y esto es lo que da origen a los datos del
estudio (p. 65). Por lo tanto, la poblacién de estudio para la presente

investigacion quedo constituido tal como se muestra en la tabla 1.
Tablal

Poblacién de estudio

26 colaboradores de la empresa INPRECONT ASB
E.l.LR.L - 2023
Nota. Informacién de la oficina de Administracion de INPRECONT ASB

Poblacién

3.2.2. MUESTRA

Segun Tamayo (2000), el muestreo no probabilistico por
conveniencia. es aquel con el cual se seleccionan las unidades
muéstrales de acuerdo a la conveniencia o accesibilidad del

investigador.
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En tal sentido el tamafio de la muestra para nuestra investigacion
se determind a través del muestreo no probabilistico por conveniencia,
ya gue se excluy6 a aquellos que laboran en funciones administrativas,

guedando solo 17 personas a las cuales se aplicara el instrumento.
3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1. TECNICA

Para la presente investigacion se empled la técnica de la encuesta
para recolectar informacion y convertirlas en datos precisos de nuestra
muestra, en este caso los colaboradores de la empresa INPRECONT
ASB E.I.R.L.

3.3.2. INSTRUMENTOS

El cuestionario fue el instrumento principal del estudio de
investigacion. Segun el autor Herndndez (2014), de otro modo el
cuestionario es posiblemente la herramienta mas utilizada para la
recoleccion de datos.

El instrumento consiste en un conjunto de preguntas respecto de la
variable a medir de acuerdo con las dimensiones de la investigacion,
programa de induccién y desempefio laboral dirigido al &rea operativa de
la empresa INPRECONT ASB E.I.R.L; en razén a ello se aplicé una
encuesta que fue dirigida al personal operativo de la empresa y el otro a
través de la recopilacion documental de la encuesta llevada cabo por el
supervisor.

La validez del instrumento se realizé por juicio de expertos, los
cuales cuentan con la experiencia en trabajos de investigacion y otros
con el tema de investigacion.

La confiabilidad del instrumento se realizé mediante el Alfa de
Cronbach, cuyos resultados luego de aplicar a una muestra piloto
aleatoria a 7 colaboradores el cual dio como resultado 0,875 para la
primera variable y 0,823 para la segunda variable, haciendo una
comparacion con la tabla de categorizacion del indice, el instrumento

para ambas variables se muestran en un nivel de confiabilidad buena
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3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Se utilizé el método estadistico para la interpretacion y procesamiento
de informacion a través de tablas y gréficos estadisticos, para el contraste de
hipotesis se utilizo el Coeficiente de Rho de Spearman pues la naturaleza de
la variable no permite el uso de pruebas paramétricas, asimismo se
complementaron con el uso de herramientas informaticas como:

e WORD, EIl proyecto y el informe final del estudio de investigacion

seran procesados y redactados utilizando el software WORD.

e SPSS, estara procesando los datos, este software cedera procesar

las tabulaciones de las encuestas aplicadas.

e EXCEL, Con SPSS se pueden resolver las tabulaciones de las

averiguaciones que se realizaron.

e POWER POINT, Excel es una aplicacibn que ayudard en la

construccion y exposicién de cuadros y graficos para el proyecto de

tesis y el informe final.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Tabla 2

¢La orientacion recibida sobre las actividades que desarrolla INPRECONT ASB E.I.R.L.

fueron?
FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy satisfactorio 7 41%
Medianamente satisfactorio 8 47%
Poco satisfactorio 2 12%
Total 17 100%

Nota. Aplicacién de encuesta dirigida a los colaboradores.
Figura 2

¢La orientacion recibida sobre las actividades que desarrolla INPRECONT ASB E.L.R.L.

fueron?

47%

50% 41%
45%
A40%
35%
30%
25%

20% 12%

Muy satisfactorio Medianamente Poco satisfactorio
satisfactorio

15%
10%
5%

0%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacién:

La tabla y figura 2 nos dan muestra que los siguientes resultados
respecto a la pregunta ¢,La orientacidn recibida sobre las actividades (politica,
ambito laboral, campo de accion, etc.) que desarrolla INPRECONT ASB
E.I.LR.L. fueron? Al respecto un 41% respondié6 muy satisfactorio, un 47%
medianamente satisfactorio y un 12% poco satisfactorio, esto nos da a
entender que la mayoria de los colaboradores han comprendido las

actividades que desarrolla la empresa, y cuales son su ambito de intervencion.
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Tabla 3

¢La informacion recibida sobre el reglamento interno de trabajo, derechos, deberes,
beneficios que INPRECONT ASB E.I.R.L. tiene implementado fue?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy satisfactorio 4 24%
Medianamente satisfactorio 11 65%
Poco satisfactorio 2 12%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Figura 3

¢La informacién recibida sobre el reglamento interno de trabajo, derechos, deberes,
beneficios que INPRECONT ASB E.l.R.L. tiene implementado fue?

65%
70% /

60%
50%

40%

24%

30%
12%

Muy satisfactorio Medianamente Poco satisfactorio
satisfactorio

20%

10%

0%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacion:

La tabla y figura 3 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢ La informacion recibida sobre el reglamento interno
de trabajo, derechos, deberes, beneficios que INPRECONT ASB E.I.R.L. tiene
implementado fue? al respecto un 24% respondié muy satisfactorio, un 65%
medianamente satisfactorio y un 12% poco satisfactorio, esto connota que la
mayoria de los colaboradores han comprendido sobre los derechos,
beneficios y deberes que recaen sobre ellos al momento de su incorporacion

a la empresa.
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Tabla 4

¢La socializacion con la mision, vision y valores recibida en el programa de induccién general

fue?
FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy satisfactorio 8 47%
Medianamente satisfactorio 8 47%
Poco satisfactorio 1 6%

Total 17 100%
Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Figura 4

¢La socializacion con la mision, vision y valores recibida en el programa de induccién general

fue?

47%

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Muy satisfactorio Medianamente Poco satisfactorio
satisfactorio

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacién:

La tabla y figura 4 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢La socializacién con la mision, vision y valores
recibida en el programa de induccion general fue? Se observa que un 47%
respondidé muy satisfactorio, un 47% medianamente satisfactorio y un 6%
poco satisfactorio; las opiniones estan divididas equitativamente entre los
niveles alto y medio de satisfaccidon, Unicamente una pequefia minoria del 6%
expresa poca satisfaccion al respecto, esto se deberia a factores culturales
propios de la persona, seria recomendable analizar las razones detras de las
respuestas medianamente y poco satisfactorias para realizar ajustes que
permitan una mejor socializacion de esos aspectos clave durante la induccion

general.
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Tabla 5
¢La informacion referente a la seguridad laboral en general brindada en el programa de

induccidn general fue?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy satisfactorio 8 47%
Medianamente satisfactorio 8 47%
Poco satisfactorio 1 6%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Figura

¢La informacién referente a la seguridad laboral en general brindada en el programa de
induccién general fue?

47% 47%

50% 4
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

6%

Muy satisfactorio Medianamente Poco satisfactorio
satisfactorio

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacion:

La tabla y figura 5 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢La informacion referente a la seguridad laboral en
general brindada en el programa de induccion general fue? se muestra que
un 47% respondié muy satisfactorio, un 47% medianamente satisfactorio y un
6% poco satisfactorio, los resultados muestran resultado similar a la pregunta
previa previo, seria recomendable mejorar la forma en lo que se aborda este
tema clave como seguridad en general, el uso correcto de EPP, las
sefalizaciones, entre otros durante el programa de induccién las razones
detras de las respuestas medianamente y poco satisfactorias para mejorar la
forma en que se aborda este tema clave de seguridad durante el programa de

induccién.
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Tabla 6

¢La informacidn recibida sobre el desarrollo de sus actividades, el ambiente de su puesto de

trabajo fue?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy satisfactorio 10 59%

Medianamente satisfactorio 6 35%

Poco satisfactorio 1 6%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Figura 6

¢La informacidn recibida sobre el desarrollo de sus actividades, el ambiente de su puesto de
trabajo fue?

59%

60%

50%

35%

40%
30%

20% 6%

0%

Muy satisfactorio Medianamente Poco satisfactorio
satisfactorio

10%

Nota. Aplicacién de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacioén:

La tabla y figura 6 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢ La informacién recibida sobre el desarrollo de sus
actividades, el ambiente de su puesto de trabajo fue? se muestra que un 59%
respondid muy satisfactorio, un 35% medianamente satisfactorio y un 6%
poco satisfactorio; esto nos da a entender que la induccion en estos temas ha

sido asimilada por el colaborador en el puesto el cual se va desempefiar.
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Tabla 7

¢ Referente a los EPP, herramientas y/o equipos, asi como material fisico y virtual de guias,

instructivos y manuales entregados cuando ingreso a laborar usted se encuentra?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy satisfactorio 14 82%

Medianamente satisfactorio 3 18%

Poco satisfactorio 0 0%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Figura 7

¢ Referente a los EPP, herramientas y/o equipos, asi como material fisico y virtual de guias,
instructivos y manuales entregados cuando ingreso a laborar usted se encuentra?
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90% /
80%
70%
60%
50%

40%
18%

A

Muy satisfactorio Medianamente Poco satisfactorio
satisfactorio

30%
20%

10%
0%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacién:

La tabla y figura 7 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢ Referente a los EPP, herramientas y/o equipos, asi
como material fisico y virtual de guias, instructivos y manuales entregados
cuando ingreso a laborar usted se encuentra? al respecto un 82% menciono
muy satisfactorio y un 18% medianamente satisfactorio ninguno se mostro
poco satisfactorio; esto nos hace entender que la induccion en los temas en
mencion fueron asimilados pues con ello van a desempefiar sus labores en

sus determinadas areas.
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Tabla 8

¢El recorrido por las instalaciones de la empresa INPRECONT ASB E.I.R.L., asi como en su

area de labores fue?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy satisfactorio 14 82%

Medianamente satisfactorio 3 18%

Poco satisfactorio 0 0%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Figura 8

¢El recorrido por las instalaciones de la empresa INPRECONT ASB E.I.R.L., asi como en su
area de labores fue?
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Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacion:

La tabla y figura 8 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢EIl recorrido por las instalaciones de la empresa
INPRECONT ASB E.l.R.L., asi como en su area de labores fue? al respecto
un 82% respondié muy satisfactorio, un 18% medianamente satisfactorio y un
0% poco satisfactorio, los colaboradores al recorrer las instalaciones como
parte del proceso de induccién se familiarizan con su area de labores y demas

areas en las cuales va a interactuar.
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Tabla 9

¢La informacion referente a la seguridad laboral, medio ambiente, salud ocupacional entre

otras en su area de trabajo fue?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy satisfactorio 9 53%

Medianamente satisfactorio 8 47%

Poco satisfactorio 0 0%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Figura 9

¢La informacion referente a la seguridad laboral, medio ambiente, salud ocupacional entre
otras en su area de trabajo fue?
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Nota. Aplicacién de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacioén:

La tabla y figura 9 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢La informacion referente a la seguridad laboral,
medio ambiente, salud ocupacional entre otras en su area de trabajo fue? al
respecto un 53% respondi6 muy satisfactorio, un 47% medianamente
satisfactorio y un 0% se mostrd poco satisfactorio; esto da a entender que los
colaboradores en su mayoria reconocen y comprenden la importancia de la

seguridad en el area de trabajo.

56



Tabla 10

¢En términos generales el programa de induccién general fue?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy satisfactorio 12 71%
Medianamente satisfactorio 4 24%
Poco satisfactorio 1 6%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Figura 10

¢ En términos generales el programa de induccion general fue?
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satisfactorio

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacién:

La tabla y figura 10 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢En términos generales el programa de induccion
general fue? al respecto un 71% respondié muy satisfactorio, un 24%
medianamente satisfactorio y un 6% poco satisfactorio, estos resultados nos
dan a entender que los colaboradores en su gran mayoria valoraron y

asimilaron el programa de induccion general.
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Tabla 11

¢En términos generales el programa de induccién especifico fue?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy satisfactorio 13 76%
Medianamente satisfactorio 4 24%
Poco satisfactorio 0 0%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Figura 11

¢ En términos generales el programa de induccién especifico sobre las funciones que deben
cumplir, manipulacién de equipos etc. fue?
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Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacion:

La tabla y figura 11 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢En términos generales el programa de induccién
especifico sobre las funciones que deben cumplir, manipulacion de equipos
etc. fue? Los resultados muestran que un 76% respondié muy satisfactorio,
un 24% medianamente satisfactorio y ninguno se mostré poco satisfactorio,
estos resultados nos dan a entender que los colaboradores en su gran

mayoria valoraron y asimilaron el programa de induccion especifico.
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Encuesta de Evaluaciéon de Personal

Tabla 12

¢ Demuestra confianza en el puesto de trabajo?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 12 71%

A veces 4 24%

Pocas veces 1 6%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.
Figura 12

¢ Demuestra confianza en el puesto de trabajo?

6%

= Siempre = Aveces Pocas veces

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacion:

La tabla y figura 12 nos muestra los siguientes resultados con referencia

a la pregunta ¢ Demuestra confianza en el puesto de trabajo? al respecto un

71% lo viene haciendo siempre, un 24% lo hace a veces y un 6% lo hace

pocas veces, esto nos indica que si bien la confianza en el trabajo se da en la

mayoria de los trabajadores hay aspectos que podrian mejorarse para lograr

una percepcion mas positiva y uniforme entre los encuestados, muchos de

ellos muestran inseguridad al momento de realizar sus tareas, por temor a

equivocarse estos factores deberian de ir mejorando para que de alguna

manera aquellos que aun no lo hacen puedan demostrar confianza en su

puesto de trabajo.
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Tabla 13

¢ Tiene Iniciativa el colaborador dentro de sus actividades?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 11 65%
A veces 4 24%
Pocas veces 2 12%

Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.
Figura 13

¢ Tiene Iniciativa el colaborador dentro de sus actividades?

12%

24%

65%

= Siempre A veces m Pocasveces

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacion:

La tabla y figura 13 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢Tiene Iniciativa el colaborador dentro de sus
actividades? al respecto un 65% siempre lo hacen, un 24% a veces y un 12%
pocas veces; esto sugiere que, en general, hay un buen nivel de iniciativa en
las tareas respetando los procedimientos y siguiendo las instrucciones
brindadas. No obstante, existe un margen de mejora, ya que una parte

considerable (36%) no siempre lo hace de esta manera.
Tabla 14

¢, Cuél es el Nivel de desempefio dentro del desarrollo de sus actividades?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Bueno 12 71%

Regular 4 24%

Malo 1 6%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.
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Figura 14

¢, Cual es el Nivel de desempefio dentro del desarrollo de sus actividades?

6%

24% ‘

71%

Bueno = Regular = Malo

Nota. Aplicacién de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacién:

La tabla y figura 14 nos muestra los siguientes resultados con referencia
a la pregunta ¢ cual es el nivel de desempefio dentro del desarrollo de sus
actividades? al respecto el 65% se muestra con buen desempefio, un 24%
con un desempeiio regular y un 6% con un mal desempefio; en general, los
resultados muestran que la mayoria de los trabajadores tienen un buen nivel
de desempeifio, pero también hay oportunidades de mejora para elevar el
desempeifio del 30% restante que tiene un rendimiento regular o malo. Seria
importante identificar las causas de esos niveles de desempefio mas bajos y
tomar medidas para apoyar a esos trabajadores y mejorar los resultados

generales del equipo.

Tabla 15

¢ Percibié algin Reconocimiento el colaborador?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Muchas veces 1 6%

A veces 4 24%
Ninguna 12 71%
Total 17 100%

Nota. Aplicacién de encuesta dirigida a los colaboradores.
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Figura 15

¢ Percibié algin Reconocimiento el colaborador?

6%

Muchas veces = Aveces = Ninguna

Nota. Aplicacién de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacion:

La tabla y figura 15 nos muestra los siguientes resultados con referencia
a la pregunta ¢ percibié algun reconocimiento el colaborador? al respecto el
71% de colaboradores no ha recibido reconocimiento alguno, un 24% a veces
y un 6% muchas veces recibieron reconocimiento; esto nos da a entender que
la mayoria de los colaboradores el 71%, no han recibido ningun tipo de
reconocimiento por su trabajo, esto es una situacion que se debe atender, ya
qgue el reconocimiento es un factor clave para mantener la motivacion y el
compromiso de los empleados, puede revertirse estos items con un sistema

de recompensas mas estructurado y equilibrado.
Tabla 16

¢ Demuestra el colaborador trabajar en equipo?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Muchas veces 11 65%

A veces 5 29%

Pocas veces 1 6%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.
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Figura 16

¢ Demuestra el colaborador trabajar en equipo?

6%

N

65%

®m Muchasveces ® Aveces ® Pocasveces

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacion:

La tabla y figura 16 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢demuestra el colaborador trabajar en equipo?; los
resultados muestran que un 65% muchas veces trabaja en equipo, un 29% a
veces y un 6% pocas veces lo hace; estos resultados indican que la mayoria
de los colaboradores, un 65%, muestra bastante capacidad para trabajar en
equipo. Esto es una fortaleza importante, ya que el trabajo en equipo es
esencial para la eficacia y productividad de la organizacion, esto sugiere que
existe margen de mejora en este aspecto para una parte significativa de los

colaboradores.

Tabla 17

¢ Cémo fue el nivel de comunicacién del colaborador dentro de sus actividades?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Buena 13 76%
Regular 4 24%
Mala 0 0%

Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.
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Figura 17

¢, Como fue el nivel de comunicacion del colaborador dentro de sus actividades?

0%

m Buena ® Regular = Mala

Nota. Aplicacién de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacién:

La tabla y figura 17 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢ Como fue el nivel de comunicacién del colaborador
dentro de sus actividades? al respecto el 76% muestra una buena
comunicacion y un 24% de manera regular, ningun colaborador muestra una
mala comunicacion; estos datos reflejan que la comunicacién del equipo es
mayoritariamente buena, lo cual es una ventaja competitiva. Sin embargo,
seria recomendable implementar acciones de mejora y desarrollo de
habilidades de comunicacion para elevar ain mas el desempefio del 24% que
muestra una comunicacion regular, es rescatable que no haya ningun
colaborador que muestre una mala comunicacién, lo cual sugiere que los
problemas de comunicacibn no son un problema generalizado en la
organizacion.

Tabla 18

¢ Se adapta a las normas y reglamentos de la empresa?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Bastante bien 11 65%
De manera regular 4 24%
Pocas veces 2 12%

Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.
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Figura 18

¢ Se adapta a las normas y reglamentos de la empresa?

12%

24%

65%

m Bastante bien = De maneraregular ® Pocas veces

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacion:

La tabla y figura 18 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢se adapta a las normas y reglamentos de la
empresa? Se observa que el 65% de colaboradores se han adaptado bastante
bien, un 24% lo ha hecho de manera regular y un 12% muy poco; en general,
los datos muestran que la mayoria de los colaboradores (65%) cumplen
satisfactoriamente con las normas y reglamentos, lo cual es positivo; sin
embargo, el 35% restante (24% regular y 12% muy poco) representa un area
de mejora importante, seria recomendable que la empresa refuerce la
capacitacién y comunicacion de sus normas y reglamentos, especialmente
enfocandose en los colaboradores que han tenido dificultades de adaptacion,
puesto que un alto nivel de cumplimiento de las normas y reglamentos es
fundamental para mantener un ambiente de trabajo ordenado, consistente y
alineado con los objetivos de la empresa.

Tabla 19

¢ El proceso de integracién con la empresa es?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy buena 9 53%
De manera regular 6 35%
Muy poco 2 12%

Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.
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Figura 19

¢ El proceso de integracién con la empresa es?

12%

53%
35%

® Muy buena = De manera regular Muy poco

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacién:

La tabla y figura 19 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢ el proceso de integracion con la empresa es? al
respecto, un 53% de colaboradores se ha integrado de muy buena manera,
un 35% se muestra integrado de manera regular y un 12% se ve muy poco
integrado con la empresa. En general, podemos decir que el proceso de
integracion de los colaboradores con la empresa es aceptable, pero con
oportunidades de mejora. Si bien poco mas de la mitad esta se ve muy bien
integrado, un 47% (sumando regular y muy poco) no lo esta del todo, debemos
recordar que una buena integracion de los colaboradores con la empresa es
clave para lograr un mayor compromiso, productividad y retencion del talento.

Tabla 20

¢SAcude a todas las capacitaciones que realiza la empresa?

FRECUENCIA PORCENTAJE
Muchas veces 15 88%
A veces 2 12%
Pocas veces 0 0%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.
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Figura 20

¢Acude a todas las capacitaciones que realiza la empresa?

12% 0%

88%

® Muchas veces ®m Aveces ®m Pocasveces

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacién:

La tabla y figura 20 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢acude a todas las capacitaciones que realiza la
empresa? los resultados muestran que un 88% lo hace muchas veces y el
12% a veces; estos datos reflejan que la gran mayoria de los colaboradores
participan de las capacitaciones brindadas por la empresa, lo cual es muy
favorable, sin embargo, seria recomendable indagar las razones por las
cuales ese 12% solo acude a veces a las capacitaciones, pues una fuerza
laboral que se mantiene en constante aprendizaje y desarrollo tiende a ser

mas competente, motivada y alineada con los objetivos de la empresa.
Tabla 21

¢ Participa, reflexiona, analiza y aplica los temas tratados en las capacitaciones y charlas?

Frecuencia Porcentaje
Muchas veces 9 53%
A veces 6 35%
Pocas veces 2 12%
Total 17 100%

Nota. Aplicacion de encuesta dirigida a los colaboradores.
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Figura 21

¢ Participa, reflexiona, analiza y aplica los temas tratados en las capacitaciones y charlas?

12%

53%
35%

Muchas veces = Aveces m Pocasveces

Nota. Aplicacién de encuesta dirigida a los colaboradores.

Interpretacién:

La tabla y figura 21 nos dan muestra que los siguientes resultados con
referencia a la pregunta ¢ participa, reflexiona, analiza y aplica los temas
tratados en las capacitaciones y charlas? al respecto un 53% muchas veces
participa, un 35% lo hace a veces y un 12% pocas veces; estos datos sugieren
que la mayoria de las personas (88%) participan, reflexionan y aplican los
temas tratados en las capacitaciones y charlas, aunque con diferentes niveles
de frecuencia, sin embargo, existe un grupo menor (12%) que no lo hace con
regularidad. Es importante destacar que participar activamente, reflexionar y
aplicar los conocimientos adquiridos en las capacitaciones y charlas son
fundamentales para el aprendizaje y el desarrollo profesional.

4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS

Para poder interpretar el coeficiente de correlacion Rho de Spearman se
tendra en cuenta la siguiente interpretacion de medidas en el cual se muestra

en la figura 22.
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Figura 22

Escala de Coeficientes Rho de Spearman

Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a -0.80 Correlacién negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlaciéon negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a 0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

Nota. Basado en Hernandez (2014).
4.2.1. PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL
Ha: Existe incidencia significativa entre el programa de induccién

en el desempefio laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.l.R.L- 2023.

Ho: No Existe incidencia significativa entre el programa de
induccion en el desempefio laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.l.R.L— 2023.

Tabla 22

Prueba de hipétesis general

Programa D o
de esempefio
. laboral
Induccién
Coeficiente de *
Prog(:]jreama _corre_lacién 1,000 , 718
induccion Sig. (bilateral) . ,016
Rho de N 17 17
Spearman Coeficiente 718" 1.000
Desempefio  de correlacion ! '
laboral Sig. (bilateral) ,016
N 17 17

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Analisis e Interpretacion:
Teniendo en cuenta la prueba estadistica del coeficiente de

correlacion de Spearman que nos arrojo un resultado de 0.718 con un

69



nivel de significancia de 0,016 en tal sentido podemos decir que existe
una incidencia directa positiva alta entre las variables programa de
induccién y desempefio laboral en los colaboradores en el &rea operativa
de la empresa INPRECONT ASB E.Il.LR.L - 2023; también tomando en
cuenta el valor de la significancia que es 0.016, siendo este menor a 0.05
gue es el margen de error, en tal sentido se acepta la hipotesis de
investigacion general, afirmando que existe incidencia significativa entre
el programa de induccion en el desempefio laboral en el area operativa
de la empresa INPRECONT ASB E.l.R.L— 2023.
4.2.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

HIPOTESIS ESPECIFICA 1:

H1: El programa de induccién general incide de manera
significativa en el desemperfio laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.I.R.L - 2023.

Tabla 23

Prueba de hipoétesis especifica 1

Programa ~
Induccién Desempeno
laboral
general
Coeficiente de "
Programa correlacion 1,000 758
Induccion i i
general Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 17 17
Spearman -
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 17 17

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Analisis e Interpretacion:

Tomando en cuenta el valor de la significancia que es 0.001, siendo
este menor a 0.05 que es el margen de error, se acepta la hipotesis de
investigacion especifica 01, afirmando que; Existe una relacion
significativa entre el programa de induccion general con el desempefio

Laboral. Teniendo en cuenta la prueba del coeficiente de correlacion de

70



Spearman que nos arrojé un resultado de 0.758 afirmamos que existe
una incidencia directa positiva alta entre el programa de induccién
general y el desemperfio laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.I.R.L — 2023.

HIPOTESIS ESPECIFICA 2:

H2: El programa de induccion especifico incide de manera

significativa en el desempefio laboral en el &rea operativa de la empresa

INPRECONT ASB E.I.R.L - 2023.

Tabla 24

Correlacion de hipotesis especifica 2

Programa Desempefio
induccién
e laboral
especifica
Coeficiente de
especifica Sig. (bilateral) . ,037
Rho de N 17 17
Spearman Coeficiente de 684 1,000
Desempefio correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) ,037 .
N 17 17

Analisis e Interpretacion:

Teniendo en cuenta el valor de la significancia que es 0.037, siendo
este menor a 0.05 que es el margen de error, se acepta la hipotesis de
investigacion especifica 02, afirmando que; el programa de induccion
especifico incide de manera significativa en el desempefio laboral.
Teniendo en cuenta la prueba del coeficiente de correlacion de
Spearman gue nos arrojé un resultado de 0.684 afirmamos que existe
una incidencia directa positiva moderada entre el programa de induccién
especifica y el desempefio laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.I.R.L — 2023.

HIPOTESIS ESPECIFICA 3:

H3: El programa de evaluacion incide de manera significativa en el
desempeiio laboral en el area operativa de la empresa INPRECONT
ASB E.I.LR.L. — 2023.

71



Tabla 25

Correlacion de hipotesis especifica 3

Programa
i . Desempefio
induccién
= laboral
especifica
Coeficiente de
Programa » 1,000 ,623
correlacion
de ) ]
» Sig. (bilateral) ,041
evaluacion
Rho de N 17 17
Spearman Coeficiente de
N ,623 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,041
N 17 17

Analisis e Interpretacion:

Teniendo en cuenta el valor de la significancia de 0.041, siendo

este menor a 0.05 que es el margen de error, se acepta la hipétesis de

investigacion especifica 3, afirmando que; el programa de evaluacion

incide de manera significativa en el desempefio laboral; asimismo

mediante la prueba del coeficiente de correlacion de Spearman que

arrojo un resultado de 0.623 afirmamos que existe una incidencia directa

positiva moderada entre el programa de evaluacion y el desempefio

laboral en el area operativa de la empresa INPRECONT ASB E.l.LR.L —

2023.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. CONTRASTACION DE RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

Los antecedentes considerados en la presente investigacion son de tres
ambitos: internacionales, nacionales y regionales. Flores (2018) en su
investigacion titulado Disefio de un programa de induccién en una empresa
de produccion (Bachelors thesis, Pontificia Universidad Catodlica del Ecuador).
El mencionado trabajo de investigacion fue un proyecto de desarrollo, cuyo
objetivo general fue disefiar un programa de induccién en una empresa de
produccion, concretamente para la compafia ECUATRAN S.A. Se aplic6 una
encuesta sobre Induccién con cinco opciones de respuesta en una escala de
Likert basado en un proyecto previo realizado por Rivadeneira en el 2017,
quien en su estudio relaciond la Induccion con la Evaluacion de Desempefio,
previamente a su aplicacion, en los resultados que obtuvo sefiala que las
inducciones recibidas por el personal sometido fueron regular-aceptables;
similares resultados en cuanto a la evaluacion general de los programas de
induccién llevados a cabo por la empresa INPRECONT con un 76% de
satisfaccion respecto al programa de induccién general y un 73% de
satisfaccion para el programa de induccion general, si bien es cierto los
programas suelen ser obligatorios el participante debe de mostrar interés en
los temas que se tratan ya que de ello va a depender mucho su desempefio
en la empresa; Ademas Flores (2018) encontrd que el 23,9% de trabajadores
del area operativa consideraron que la exposicion de las politicas y
reglamentos internos fue de manera aceptable/regular, resultados similares
se obtuvieron aqui con un 65% que mencionaron que es aceptable.

Quinindé en su publicacion referente a la induccién dentro en las Pymes
de Quinindé publicado en la revista. Journal of Economic and Social Science
Research (JESSR), 1(2), 20-37. Hace mencion que La induccién dentro de las
Pymes actuarian como una herramienta estratégica pues es medio de
orientacion para el talento humano, pues permite a las empresas actuar de

manera eficiente y a la vez competitiva alineados a los objetivos de sus
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empresas, al respecto y tal como lo menciona también Chiavenato (2009)
quien decia que la induccién bien planeada y ejecutada puede reducir la
rotacion de personal; al respecto afirmamos la postura por los autores
mencionados puesto que también resaltamos la importancia de los programas
de induccion como hemos observado en los resultados de la evaluacion a los
trabajadores éstos han mostrado un nivel de desempefio laboral bastante
aceptable, a pesar de que como en cualquier empresa puedan existir
colaboradores que aun no estén totalmente integrados a la cultura
organizacional esto permite establecer planes de mejora que puedan superar
indicadores negativos afirmamos el hecho que los programas de induccion
son fundamentales para facilitar la integracion de los nuevos empleados,
reducir la ansiedad, mejorar el desempefio, promover el compromiso y la
lealtad hacia la organizacion, etc. los resultados hallados en la evaluacion del
desempefio muestran que mas del 50% de colaboradores se muestran muy
integrados a la empresa esto gracias a los programas de induccion que la
empresa ha llevado a cabo.

Mejia (2021) para la universidad Inca Garcilaso de la Vega, tesis de
licenciatura en Ingenieria Industrial, estudio Propuesta de disefio de un
programa de induccion para los colaboradores de la empresa FAMEDI SAC
con la finalidad de reducir la alta rotacion de personal el programa de
induccion recibio el respaldo del 86% de los colaboradores que lo calificaron
como un programa mucho mejor que el anterior.

Su investigacion estaba orientada a elaborar un programa de induccién
esto con el objetivo de reducir la rotacion del personal dicho programa fue
respaldado por el 73% de los trabajadores quienes indicaron que estaban muy
satisfechos con el programa asimismo este programa de induccion traeria
mejoras en cuanto a la eficiencia de los trabajadores y la empresa
aumentando asi su rentabilidad pues contemplaba que las capacitaciones de
cada trabajador en su respectivo puesto de trabajo asi como el uso correcto
de sus recursos que ponia a disposicion de la empresa eran tratados de la
mejor manera es decir mas eficiente y mas eficaz, resultados similares se
encontraron en la presente investigacion donde la aceptacion de los
colaboradores con respecto al programa de induccion fue del 71% para el

programa de induccion general y un 76% para el programa de induccién que
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se llevan a cabo en las empresas, concordamos con lo propuesto por Mejia
que al margen de mejorar las condiciones de los trabajadores permiten desde
ya las empresas lograr mejores resultados pues los programas de induccion
tienen no soélo a evitar rotacién de personal sino a fomentar capacidades,
cultura organizacional, integracion con la empresa entre otras, esta afirmacion
también lo respalda Paz (2022) en su investigacion titulada programa de
induccion para el desarrollo de la oficina regional norte INPE Chiclayo, el autor
también menciona sobre cuan indispensable resulta desarrollar un programa
de induccion que pueda orientar hasta en tu mano con la vision misién
objetivos valores de la entidad no es decir que pueda participar e integrarse
de la institucion los resultados que encontr6 sobre la aplicacion del programa
de induccién en el desempefio laboral fui a un nivel intermedio pues ha
demostrado que es de prioridad desarrollar programas de induccion solo a
través de ella se puede mejorar el desempefio laboral; respaldamos lo dicho
por paz pues en efecto los programas de induccidn estan relacionados con el
desempefo laboral resultados como el que se obtuvieron en la presente
investigacion reafirman lo dicho por el autor paz ya que estos programas
contribuyen pues a el mejor desempefio laboral por lo que ya se mencioné
anteriormente sirven para abordar valores, principios, mision, procedimientos,
normas, etc. referentes a la empresa con el fin de mejorar su desempefio. Por
su parte Flores (2022) hablaba de ciertas caracteristicas las cuales inciden en
el desempefio laboral en su investigacion él hablaba de la existencia de una
relacion entre el descontento laboral y la gestion del rendimiento haciendo
énfasis en la importancia de hacer una evaluacion del desempefio pues a
través de esto podemos identificar puntos fuertes y puntos bajos en los cuales
se pueden tomar acciones de mejora respaldamos lo dicho por flores 2022 en
la que es necesario la evaluacion del desempefio laboral y que ésta debe ser
establecida en diferentes periodos acorde a las politicas de la empresa y a
razén de ello esperariamos lograr un buen desempefio laboral haciendo
hincapié a que es necesario previo a un proceso de evaluacién posterior a la
insercion del trabajador realizar los programas de inclusién ya habiamos
mencionado cuan importante suele ser estos programas para beneficios tanto

del trabajador como de la empresa.
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CONCLUSIONES

Se determind que existe una incidencia significativa del programa de
induccion sobre el desempefio laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.I.LR.L para el afio 2023, el coeficiente de correlacion de
Spearman obtenido fue de 0.718, lo cual indica una correlacion directa positiva
alta entre el programa de induccién y desempefio laboral, este valor sugiere
que a medida que mejora la efectividad del programa de induccion, también
se incrementa el desempefio laboral de los colaboradores en el &rea
operativa. El nivel de significancia calculado fue de 0.016, siendo menor al
valor de referencia de 0.05. Esto implica que la correlacion encontrada entre
las variables es estadisticamente significativa. Estos resultados resaltan la
importancia de implementar programas de induccién efectivos y bien
estructurados, ya que tienen un impacto directo y significativo en el
desempefio laboral de los empleados, especialmente en el area operativa de
la organizacion.

Se determind que existe una incidencia significativa del programa de
induccion general sobre el desempefio laboral en el area operativa de la
empresa INPRECONT ASB E.l.R.L para el afio 2023. El valor de significancia
obtenido fue de 0.001, el cual es menor al margen de error establecido de
0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna, afirmando que existe una
relacion significativa entre el programa de induccion general y el desempefio
laboral. El coeficiente de correlacién de Spearman calculado fue de 0.758, lo
gue indica una correlacion directa positiva alta entre las variables analizadas.
Este resultado sugiere que a medida que se implementa un programa de
induccion general mas efectivo, se observa un incremento notable en el
desempefio laboral de los colaboradores del area operativa. Tal como se
muestra en la prueba de hipotesis 1y la tabla 14, Estos hallazgos resaltan la
importancia crucial de contar con un programa de induccion sdlido y bien
estructurado, ya que su impacto en el desempefio de los empleados es
significativo y sustancial, especialmente en el é&rea operativa de la
organizacion.

Se determind que existe una incidencia significativa del programa de

induccién especifico sobre el desempefio laboral en el area operativa de la
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empresa INPRECONT ASB E.I.R.L para el afio 2023. El valor de significancia
obtenido fue de 0.037, menor al margen de error de 0.05, lo que permitid
aceptar la hipétesis de investigacién. Esto confirma que del programa de
evaluacion incide de manera significativa en el desempefio laboral. El
coeficiente de correlacion de Spearman fue de 0.684, indicando una
correlacion positiva moderada entre las variables analizadas. Esto sugiere que
a medida que se implementa un programa de induccién especifico mas
efectivo, se observa un incremento notable en el desempeiio laboral de los
colaboradores del area operativa, resaltamos la importancia de contar con
programas de induccion especificos solidos y bien estructurados, tal como se
muestra en la hipotesis 2.

Se determin0d que existe una incidencia significativa entre la evaluacion
del programa de induccion especifico sobre el desempefio laboral en el area
operativa de la empresa INPRECONT ASB E.I.R.L para el afio 2023. El valor
de significancia obtenido fue de 0.041, menor al margen de error de 0.05, lo
que permiti6 aceptar la hipotesis de investigacién. Esto confirma que el
programa de induccion especifico incide de manera significativa en el
desempenio laboral. El coeficiente de correlacién de Spearman fue de 0.623,
indicando una correlacion positiva moderada entre las variables analizadas.
Esto sugiere que a medida que se implementa un programa de induccién
especifico mas efectivo, se observa un incremento notable en el desempefio
laboral de los colaboradores del rea operativa, resaltamos la importancia de
contar con programas de induccién especificos soélidos y bien estructurados

tal como se muestra en la hipétesis.3.
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RECOMENDACIONES
Se recomienda a los directivos de la empresa INPRECONT ASB E.I.R.L

invierta recursos y esfuerzos en la mejora continua de sus programas de
induccion, ya que los resultados obtenidos en este estudio demuestran que
existe una incidencia significativa y una correlacion positiva alta, la mejora
continua se orienta a mantener el buen desempefio laboral que tiene la
empresa segun los resultados.

Se recomienda a los directivos de la empresa INPRECONT ASB E.Il.LR.L
mejorar el programa de induccion general reglamento interno, derechos y
deberes pues existe un 12% de colaboradores que mostraron sentirse poco
satisfactorios; asi como la orientacion sobre las actividades que desarrolla
INPRECONT ASB E.LLR.L, pues ésta también resultdé siendo poco
satisfactoria.

Se recomienda a los directivos de la empresa INPRECONT ASB E.I.R.L
mejorar el programa de induccion especifico sobre todo en La informacion
brindada sobre el desarrollo de sus actividades en el ambiente de su puesto
de trabajo pues un 6% colaboradores se muestran poco satisfechos.

Se recomienda hacer una evaluacibn constante y su respectiva
retroalimentacion mucho mas periddica con el fin de superar algunas

deficiencias que puedan encontrar en el desempeiio de los trabajadores.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “PROGRAMA DE INDUCCION Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPERNO LABORAL EN EL AREA OPERATIVA DE LA EMPRESA INPRECONT ASB

E.lLR.L 2023”

Identificacion de Problemas

Objetivos de Investigacion

Variables y Dimensiones

Metodologia

Problema General
;De qué manera el programa de
induccidn incide en el desempefio laboral en
el area operativa de la empresa INPRECONT
ASB E.I.R.L. - 20237

Problemas Especificos

PEL1: ¢ De qué manera el programa de
induccion general incide en el desempefio
laboral en el area operativa de la empresa
INPRECONT ASB E.l.R.L. - 2023?

PE2: ¢;De qué manera el programa de
induccidn especifico incide en el desempefio
laboral en el area operativa de la empresa

INPRECONT ASB E.IL.R.L. - 2023?

Objetivo General
Determinar de qué manera el

programa de induccion incide en el
desempefio laboral en el area operativa de
la empresa INPRECONT ASB E.lL.LR.L—
2023.
Objetivos Especificos
OEL: Determinar de qué manera el
programa de induccién general incide en el
desempefio laboral en el area operativa de
la empresa INPRECONT ASB E.LR.L —
2023.
OEZ2:

programa de induccién especifico incide en

Determinar de qué manera el

el desempefio laboral en el area operativa

Variable 1

Programa de Induccién

Dimensiones

¢ Induccion general

e Induccion especifica

e Evaluacién de la induccién

Variable 2

Desempefio Laboral

Dimensiones

e Grado de satisfacciéon con
su puesto de labores.

e Grado de satisfaccion con
su desarrollo personal y
laboral.

Tipo de Investigacion
Aplicada
Nivel de Investigacion
Descriptiva — Relacional
Disefio y Esquema de
Investigacion
No experimental
Poblacion:
26 colaboradores
Muestra:
17 colaboradores
Instrumento:

Cuestionario
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PE3: ¢De qué manera el programa de
evaluacion incide en el desempefio laboral en
el area operativa de la empresa INPRECONT
ASB E.l.R.L. — 2023?

de la empresa INPRECONT ASB E.I.LR.L —

2023.

OE3: Determinar de qué manera el

programa de evaluacién

incide en el

desempefio laboral en el area operativa de

la empresa INPRECONT ASB E.LR.L -

2023.

Grado de adaptacién con
sus compairieros.

Grado de adaptacién a las

normas y cultura
organizacional de la
empresa.

Participacion en las

capacitaciones.
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ANEXO 2

INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

gunf-l

CUESTIONARIO

Fecha: [/ f

FROGRAMA DE INDUCCION Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL EN EL AREA OPERATIVA DE LA EMPRESA
INFRECONT ASBE E.l.LR.L - 2023.
La presente encuesta es solo para fines de iI'I‘u"EEtiQECi@I'I con el objetivo

de analizar el programa de induccion y su incidencia en el desempefio laboral
en el area operativa de la empresa INPRECONT ASB E.I.R.L — 2023.
INSTRUCCIONES DE LLENADO DE LA ENCUESTA: Marcar con una X

conforme a su preferencia.

Induccion General

1. jLa orientacion recibida sobre
las actividades que desarrolla
INPRECONT ASB EIRL
fueron?
« Muy satisfactorio
+ Medianamente satisfactorio
« Poco satisfactorio

2. jLainformacion recibida sobre el
reglamento interno de trabajo,
derechos, deberes, beneficios
que INPRECONT ASB E.LR.L.
tiene implementado fue?
« Muy satisfactorio
+ Medianamente satisfactorio
« Poco satisfactorio
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3. ila socializacion los

valores, misién, vision y valores

con

recibida en el programa de
induccidn general fue?
« Muy satisfactorio
+ Medianamente satisfactorio

« Poco satisfactorio

4. iLa informacion referente a la

seguridad laboral en general,
brindada en el programa de
induccion general fue?
« Muy satisfactorio
+ NMedianamente satisfactorio

« Poco satisfactorio



Induccion Especifica

5. i La informacién recibida sobre el
desarrollo de sus actividades,
el ambiente de su puesto de
trabajo fue?
« Muy satisfactorio
+ Medianamente satisfactorio
+ Poco satisfactorio

los  EPP,

herramientas y/o equipos, asi

6. jReferente  a

como material fisico y virtual de
guias, instructivos y manuales
entregados cuando ingreso a
laborar usted se encuentra?
» Muy satisfactorio
« NMedianamente satisfactorio
+ Poco satisfactorio
Evaluacion de la induccidn
9. JEN
programa de induccion general
fue?

términos generales el

« Muy satisfactorio
» Medianamente satisfactorio

» Poco satisfactorio
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7. iEl

recorndo por las
instalaciones de la empresa
INPFRECONT ASE E.IRL., asi
Como en su area de labores fue?
» Muy satisfactorio

» Medianamente satisfactorio

¢« Poco satisfactorio

8. jLa informacion referente a la

sequridad laboral, medio

ambiente, salud ocupacional
entre ofras en su area de trabajo
fue?

« Muy satisfactorio

» Medianamente satisfactorio

¢« Poco satisfactorio

10. iEn términos generales el
programa de induccion
especifico fue?
» Muy satisfactorio
» Medianamente satisfactorio

¢« Poco satisfactorio



HOJA DE RECOPILACION DOCUMENTAL PARA EVALUACION DE
DESEMPENO LABORAL

Encuesta de Evaluacion de Personal

Mombre Del Colgborador

Mombre Del Supervisor

Fechs

Par favor, margue con una X la opeidn gue mejor refleje su opinion

Puesto De Labores

Siempre (6 a T)

A veces (4 a 5)

Pocas veces (1 a 3)

¢ Demuestra Confianza en el puesto
de trabajo?

Siempre (6aT)

A veces (4 a §5)

Pocas veces (1 a 3)

sTiene Iniciativa el colaborador

dentro de sus activdades™

Desarrollo Personal ¥ Laboral

Bueno (& a 7) Regular {4 a §) Malo (1 3 3)
iCual es el Mivel de desemperio
denfro  del desarolle de  sus
gctividades?
Muchas veces A veces Ninguna
(Eav) {4a5) {1a3)

;Percibio algin Reconocimiento al
colaborador?

Grado De Adaptacion Con Sus Companeros

Muchas veces
(EaT]

A veces
4af)

Pocas veces
{1a3)

i Dermuestra el colasborador trabajar

en equipa?
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Buenao (& a 7)

Regular {4 a 5)

Mala (1 a 3}

= mivel de
comunicacion  del

dentro de sus actividades?

JComo  fue

colaborador

Adaptacion A Las Normas ¥ Cultura

Organizaciomal De L

a Empresa

Bastante bien | De manera regular Pocas veces
(BaT) {4ah) (1a3)
iSe adapta = las normas v
reglamentos de la emprasa?
Muy buena De manera regular Muy poco
(BaT) {4ah) (1a3)

;El proceso de intagracion con la

empresa es?

Capacitaciones y Charlas

Muchas veces A veces Pocas veces
T (4 a 5] {(1a3)
JAcude s todas las capacitaciones
que realiza la emprasa?
i Participa, reflexiona, analiza vy
aplica los temas trafados en las
capacitaciones y charlas?
Sugerancias:

FUNTAIE CALIFCADAN PUNTAIE

T EXCELENTE TOTAL

£0-T72 BUEND

44-80 REGULAR

) WAL
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ANEXO 3

CERTIFICADO DE INDUCCION DE LA EMPRESA INPRECONT
ASB E.I.LR.L.

Codign S¥G-PR-002-05
A& B CERTIFICADO DE INDUCCION Revisian: oz
S Facha 012018
e e mman e sem e smmns samnennnemnenne oy IORTTITICGEOE GoN DMBCEX N® ... CO} CEG0 .
cemereneen IFED RGO de B eMprass ... e HEChEND haber asistits a la CAPACITACION DE

MDUCCION EN SEGURIDAD ¥ SALUD EN EL TRABAJO, MEDIO AMBIENTE ¥ RESPONSABILIDAD SOCIAL en las instalacones de
HNPRECONT ASB E.LR.L, daride s& me capadild en los sigiumenbes bamas:

NSTRUCCIONES: Cokcar ™4 "en los dems de los lemas iratados
TEMAS TRATADOS VB

MFORMACION GENERAL DE LA EMPRESA
.= Difusatn de la Polilica Inbagrada del SIG.

1
2. Migadn y Vision de la ampresa,

.- Objelivos del SEtema Inlegrado de Geslidn
4

5

.- Presentacin del organigrama ks empresa.

.= Funciones y Responsabiidades del cango.
SEGURIDAD Y SALUD EM EL TRABAJD

.- Legiskaain Aphcable.

8
7.» Conceplos basicos de Seguridad ¥ Salud en &l rabajo.
8.- Reglamento Inlemo de rabajo-RIT

9. Reglaments Inlamo de Sequridad v Salid en & Trabaj-RISST

10.- Plan ¥ Programa de seguridad en o rabajo, saled ocupacional ¥ medio ambiente
11.- ldentificacidn de Peligros, Evaluacdn de Riesgos y su Conlrol-IPERC

12.- st de equipos de probeccitn peronal.
13.- Procedimesntos Escrlos de Trabajos Segure-PETS.

14 -instrucciones Previas en o Lugar de Trabajo: Analisis de Seguridad en & Trabajo-AST, Charta de 5 minubos ¥ Olros. Permisos de Trabago
15.- Llso de Formalos de S5T.

16.- Sefalzacon y demarcacion.

17.» Uso y contral de Maberiales Peigrosos.

1B.- Hojas de Dalos de Sequridad de Materiales (MSDS)

18.- Reporte ¥ comunicadon de Incidentes y Accidenies.

20.» Plan de Conlingenciai Coma actuar frenbe a un accidente de irabajo, Uso de squipos de emamgencia, Primens Audios, Brigadas de
Emergancia i Oiras).

MEDIO AMBIENTE

21.- Legislacidn aplicable.

22 ldentificacidn ¥ Conlrol de Aspecios Ambienlales Signilicalivos-ICAAS.

23 - Manejo de Residuns.

RESPONSABILIDAD 30CIAL

24 Reglamenio de Convivencia en &l campamento [obra en epeciicion).

26, Relaconamiento estraléligo

26.- Mormas de conducta

27 - Repulacn digila

2B.- Otros

SALUD OCUPACIONAL

20.. Concaplos generales y normaliva apicada a ka salud ocupacional

30.- Exarmenes Médico Ooupacionales

31.- Enfermedades Ocupacionales

12 » Agenbes Ocupacionales o faclores de riesgo Bbaral

33~ Primeras Audios y respuesla & emergencia
3. Prevencidn por Conbesdo COVID-18 / Plan de wigikanci, prevencidn y conirol INPFRECONT

For o que declar que los lemas que he marcado en o pamafo precedenie, los enfenda, comprendo y me cCompromeln a cumpln duranie iodo e Sempo que realice: mis
laiboness, tal cual o especifica la ey de Seguridad y Salud en of Trabajo 28783 en su art. 49 inciso g., sendo mi exclusiva responsabilidad e acatar ks nomas indicadas.

Hiora de Inicio Hoara de Término:

FIRALA ¥ HUELLA DEL TRABAJADDR] FIRMA DEL INSTRIACTOR
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ANEXO 4

PROGRAMA DE INDUCCION DEL PERSONAL DE LA
EMPRESA INPRECONT ASB E.I.LR.L

Introduccion
La gerencia general de la empresa como parte de su politica empresarial
enmarcado en el articulo 28 del reglamento de la Ley 2783 “Ley de seguridad
y salud del trabajo” en el cual se establece como un principio basico el
principio de prevencion ante situaciones de riesgo, por ello el presente
programa de induccion constituye el proceso inicial por medio del cual se
proporcionara al nuevo personal la informacién basica asi como los
conocimientos necesarios en el desarrollo d sus funciones que le permita
integrarse rapidamente a la empresa INPRECONT ASB E.I.LR.L. el cual le
permitira desempefiarse de manera eficiente en las tareas en el area que le
es de su competencia.
Objetivo general
Facilitar el proceso de adaptacion e integracion del personal que ingrese
a la empresa, asi como propiciar el desarrollo de sus sentidos de permanencia
e identificacion con los valores y metas y politicas de la empresa.
Objetivos especificos
e Establecer las relaciones que mantendra el nuevo empleado con la
empresa.
e Dar a conocer al personal, la filosofia y politicas de la empresa.
¢ |dentificar al personal con la comunidad laboral.
Informacién contenida
e Seguridad laboral
e Orientacion sobre las actividades de la empresa
¢ Normas y reglamentos
e Socializacién general
Responsabilidad del programa
El programa de induccion se realiza con la ayuda de tres entes, los

cuales seran:
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e Area Recursos Humanos

e Gerencia

e Jefaturas de area
Conceptos

Los conceptos que abarca el presente documentos son los siguientes:
A. Induccion

La induccién es el procedimiento por el cual se presenta la empresa a
los nuevos empleados para ayudarles a integrarse al medio de trabajo y tener
un comienzo productivo.

Con este programa se informa al colaborador recién ingresado acerca
de quiénes son como empresa, qué hacen, como lo hacen y para qué lo
hacen. Todo esto dentro de la estructura formal de la empresa. Ademas de
estos aspectos, en el programa de induccidn se le explican al colaborador las
normas, politicas y reglamentos existentes en la empresa.

B. Socializacién

Es el proceso a través del cual el empleado empieza a comprender y
aceptar los valores, normal y convicciones que se le postulan en una
organizacion.

CUADRO DE PROCESO DE INDUCCION
Los puntos que contiene el presente programa de induccion son los

siguientes:

AREA / TEMA | RESPONSABLE

1. BIENVENIDA
1.1 Bienvenida a la empresa. Invitando al | Gerente de la empresa.
colaborador desde el inicio a sentir
confianza, gusto y compromiso por su

trabajo.
2. INTRODUCCION A LA EMPRESA
2.1 Introduccion a la empresa: Sub - gerente de la
- Inicio empresa y/ Administrador.

- Quienes la integran
- Objetivos y metas de la empresa
3. RECORRIDO POR LA EMPRESA

3.1 Recorrido por las instalaciones de la | Sub - gerente de Ia
empresa. empresa y/ Administrador.
3.2 Presentaciones con los jefes de las | Sub - gerente de Ia
distintas oficinas. empresa y/ Administrador.
3.3 Explicacion de cada area: Sub - gerente de la
- Funcion principal de cada area. empresa y/ Administrador.
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- Procedimiento con él o las areas
con las cuales se interactuara con
mayor frecuencia.

3.4

Explicacion del proceso de induccion
Se detallan los pasos que seguird para
Su correcta introduccion a la empresa.

Administrador

4. CONOCIMIENTO DE LAS POLITICAS DE LA EMPRESA

4.1

Dar a conocer la siguiente informacion
de la empresa:

- Misidn, visidn y valores

- Cultura organizacional

- Actividades empresariales
Politicas generales de la empresa
Plan estratégico

Administrador

4.2

Explicacion de la relacion laboral con la
empresa
- Modalidad de contratacion y sus
beneficios.
- Horario de trabajo.
- Dia, lugar y hora de pago.
- Permisos, licencias y vacaciones.
- Qué se debe hacer en caso de
inasistencias.
- Areas de servicio para el personal.
- Reglamento interno de trabajo.
- Actividades recreativas de la
empresa.

Jefe del area de RRHH

4.3

Charla de induccion de las practicas de
seguridad general.

- EPP correcto

- Importancia de la seguridad

- Normas de seguridad

Jefe de seguridad

5. SEGUIMIENTO

5.1

Seguimiento y evaluacion

Jefe del area de RRHH /
Supervisor.

5.2

Retroalimentacion

Jefe del area de RRHH /
Supervisor.
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ANEXO 5

AUTORIZACION Y CARTA DE ACEPTACION DE LA
INSTITUCION

Huanuco 01 de marzo del 2023

AUTORIZACION PARA REALIZAR PROYECTO DE INVESTIGACION
Srta. Nancy Pretel Ruiz

Administradora general

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la
vez solicitarle permiso para realizar mi proyecto de investigacién con el nombre
de "PROGRAMA DE INDUCCION Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL EN EL AREA OPERATIVA DE LA EMPRESA INPRECONT ASB
E.LR.L 2023". Esperando que la empresa me permita reclutar datos especificos
y la informacién requerida para dicho proyecto; asi como también el llenado del
instrumento de recoleccion de datos (encuesta), por parte del personal operativo.

Con la seguridad de la atencion al presente, me despido reiterandole
las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente.

Celenia, albino aldaba

Aprobado por:

Nancy, Pretel Ruiz

Administradora general
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CARTA DE ACEPTACION

Lima, 03 de marzo del 2023

ASUNTO: Carta de aceptacion para la aplicaciéon del proyecto de investigacion

Srta. Celenia Albino Aldaba

Mediante la presente queremos dejar constancia que la empresa INPRECONT
ASB E.I.R.L. Acepta la aplicacion de su proyecto de investigacion con el nombre
de “PROGRAMA DE INDUCCION Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL EN EL AREA OPERATIVA DE LA EMPRESA INPRECONT ASB
E.ILR.L 2023", brindandole la informacion que usted requiera, para el desarrollo

y culminacién del mismo.

AV Zatagoza N 602 Urb. PRO E www inprecontasb.com
4o Sector. lera Etapa. Los Olivos Lima SN 75%5022 =
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ANEXO 6
TABULACION DE DATOS

Mowo Eoty Yo Dals  [oestomar Az Criicos  (Midades  Avglacicoss  Vetsas  Ands

TR R e BhpfAl 8 B J0ld

dpP1 - dr2  dP3 AP4 dP5 ) dp7 4pr8 APy dAP10 APt dAP12 P13 P14 dAP15 dP16 P17 dAP18  dP19

1 Muysati. Muysati.. Muy sati.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Medianam... Muy satisf.. Muysatisf.. Siempre Siempre Siempre A veces A veces Siemp... Siempre A veces Slompro;
Muy sati.. Median... Muysati.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Siempre Siempre Siempre Slemp... Siemp... Siemp... Siempre Siempre Siempre

Muy sati.. Median.. Muy sati... Muy satisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatis!.. Slempre Siempre Siempre Pocas.. Slemp... Siemp.. Siempre Slempre Siempre
Median... Muy sati.. Median.. Muysatisf.. Muysatsf.. Muysatisf.. Medlanam.. Muysatisf.. Muysatis!.. Muysatis!.. Slempre Aveces Slempre Pocas.. Slemp.. Slemp.. Siempre A veces Siempre
Median... Median.. Muy sati.. Muy satisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatis.. Muysatis!.. Muysatisf.. Slempre Siempre Siempre A veces Slemp... Siemp... Siempre Siempre Siempre

i . Muy sati... Muy sati... Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Siempre Siempre Siempre Pocas... Siemp... Siemp.. Siempre Siempre Siempre
Muy sati... Muy sati... Muy sati.. Muy satisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Medianam... Muysatisf.. Muysatisf.. Siempre Siempre A veces A veces A veces Siemp.. Aveces A veces Siempre
Median... Median.. Median.. Medianam... Medianam... Medianam... Muy satisf.. Medianam... Medianam... Medianam... A veces Siempre Siempre Pocas..Siemp... Siemp.. Siempre Siempre Siempre
Muy sati.. Median... Muy sati.. Medianam... Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Aveces Aveces AvecesPocas..A vecesSiemp.. Slempre Siempre A veces

0 ® N =W o
w
=

10 Median.. Median.. Median.. Medianam.. Muy satisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatis!.. Muysatisf.. Slempre Slempre Siempre A veces Siemp... Slemp... Slempre A veces Slempre
11 Muysati.. Median.. Muysati.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf., Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Siempre Siempre Siempre Pocas.. A veces Aveces Aveces Siempre Slempre
12 Pocos.. Pocos.. Pocos.. Medianam.. Medianam.. Medianam... Muy satisf.. Medianam... Medianam... Medianam... A veces Siempre Pocas v.. Pocas... Siemp... Siemp.. Pocasv.. A veces Siempre
13 Median.. Pocos.. Median.. Medianam... Medianam... Medianam... Medianam... Medianam... Muy satisf... Muy satisf... Siempre Siempre Siempre Pocas... Siemp... Siemp.. Siempre A veces Siempre
14  Pocos.. Median.. Median... Poco satis... Medianam... Muy satisf.. Muy satisf.. Medianam... Poco satis... Medianam... Pocas v.. Pocas v.. A veces Pocas... Pocas.. A veces A veces Pocasv.. Siempre
15  Median.. Median.. Median... Medianam... Poco salis.. Muy satisf.. Muysatisf.. Medianam... Medianam... Muysatisf.. Siempre Pocasv.. Siempre Pocas... Siemp... A veces Siempre Siempre Siempre
16 Median.. Median.. Median.. Medianam.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatisf.. Muysatis!.. Muysatisf.. Muysatisf.. Aveces Aveces Slempre Pocas,. A veces Aveces A vecesPocasv.. Slempre
17 Median.. Median.. Median.. Medianam... Medianam.. Muy satisf... Medianam... Medianam... Medianam... Medianam... Siempre A veces A veces Pocas..Siemp..Siemp..Pocasv.. Siempre A veces
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ANEXO 7

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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