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RESUMEN

Las organizaciones al igual que las personas experimentan constantes cambios
que les permite mantener mayores niveles de exigencia en relacién a la calidad
del rendimiento y la induccion del personal de acuerdo al perfil del trabajador y por
ende la calidad del servicio que prestan, es por ello que la investigacién sobre
estas dos variables, constituyen una forma de predecir el éxito general de la
organizacion. Las empresas tienen un objetivo o una meta trazada, una estructura
y una poblacion de personal y si todos sus integrantes se involucran en el cambio
se consigue con mucho esfuerzo lo planificado. La investigacién fue de caracter
descriptivo — correlacional, no experimental, transversal, se utilizo la técnica de la
encuesta aplicada a los 130 trabajadores nombrados de la universidad, utilizando
un cuestionario con 28 preguntas en escala de Likert. Las conclusiones: la
existencia de un nivel medio de aceptacioén por la mayoria de los trabajadores en
lo referente a la induccion de personal y sus indicadores: Motivacion, Ubicacion,

Orientacion y la Capacitacion.

Palabras clave: Induccién, rendimiento laboral, motivacion, ubicacién, orientacion

y capacitacion.
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ABSTRAC

Organizations as well as people experience constant changes that allow them to
maintain higher levels of demand in relation to the quality of performance and
induction of staff according to the profile of the worker and therefore the quality of
the service they provide, that is why Research on these two variables is a way of
predicting the overall success of the organization. The companies have a goal or a
goal, a structure and a population of staff and if all its members are involved in the
change are achieved with much effort planned. The investigation was descriptive -
correlational, not experimental, transversal, the survey technique applied to the
130 named workers of the university was used, using a questionnaire with 28
qguestions on a Likert scale. The conclusions: the existence of a medium level of
acceptance by the majority of workers in relation to the induction of personnel and
its indicators: Motivation, Location, Orientation and Training.

Keywords: Induction, work performance, motivation, location, orientation and

capacitation.



1.

INTRODUCCION

Actualmente las instituciones Publicas y privadas enfrentan constantes
cambios, los mismos que permiten mantener un alto nivel en cuanto a la
calidad del rendimiento y la induccion del personal de acuerdo al perfil del
trabajador y por ende la calidad del servicio que estas presten y es por ello
gue la investigacion sobre estas dos variables mencionadas vienen a
constituir una forma de predecir el resultado general de la estructura
organizacional. Si bien es cierto, esta es un grupo de personas con
obligaciones especificas, pues actian en conjunto para lograr alcanzar un
objetivo determinado que va de la mano con la alta direccion. Toda
organizacién tiene una meta trazada, asimismo una estructura y también una
poblacién de personal y de esta manera todos se involucran logrando con

mucho esfuerzo lo planificado.

La Universidad es una organizacion y como tal estd conformada por un grupo
de elementos interrelacionados; tales como: “su distribuciéon organizacional,
las etapas y lo mas importante la conducta del capital humano, siendo la parte
principal de una estructura organizacional, la interdependencia de todos estos
elementos produce modelos de relacion variados y concretos que conectan

los que se denomina el rendimiento laboral”.

Actualmente, la gestibn administrativa se evalta al personal administrativo
constantemente a través de fichas de evaluacién que son entregadas al jefe
inmediato, esto se hace con el objeto de realizar una gestion eficaz, eficiente,
efectiva, con una esmerada atencion a los usuarios y beneficiando
positivamente a la empresa o institucion, por ello es necesario investigar en
qué medida la induccion del personal administrativo permitira un efectivo
rendimiento laboral con capacidad técnica en la Universidad Nacional de

Tumbes

Ahora bien, la universidad para lograr sus metas y objetivos que se propone
alcanzar a través del capital humano, debe propiciar una interrelacién con el
resto de las personas que integra su ambito organizacional, para lograr su

adaptacion al medio en el que se desenvuelve con conocimientos y
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conociendo el puesto a donde ha sido designado, la calidad técnica del
personal sera optima y los resultados beneficiaran a la institucién y por ende a
los alumnos. En este mismo sentido, la universidad puede influenciar en la
vida cotidiana del personal para un mejor rendimiento, asi mismo la calidad y
sistema de vida de una persona, en sus costumbres y valores que les permite
satisfacer sus exigencias sociales, laborales, econémicas y psicoldgicas, cosa
gue no esta ocurriendo en su totalidad al observarse personal profesional y

técnico ubicado en un &rea distinta a su capacidad profesional.

Se fundamenta, esta problemética para investigar, en que no existe una
adecuada orientacidén del personal administrativo que se traduce en muchas
ocasiones en el inefectivo cumplimiento de la labor del personal, por
desconocimiento, que trabaja en la Universidad Nacional de Tumbes; y de
esta manera existe el desasosiego de mejorar el nivel de cumplimiento de su
personal. “La solucién del problema beneficiaria al crecimiento organizacional
de la institucion, persistiendo en la exigencia de utilizar herramientas y
mecanismos administrativos que contribuyan a llevar una labor eficiente ya
gue conocen el puesto donde desarrollaran sus labores, de tal forma que el
trabajador se sienta identificado y comprometido con la Institucién con el
propésito, que la percepcion institucional se refleje en el buen desempefio
laboral y el impacto efectivo para sus clientes mas cercanos como son los

estudiantes y docentes”.

La Universidad Nacional de Tumbes como institucién educativa superior, se
observa ciertas diferencias, inadecuada distribucion del personal para cada
puesto de trabajo ya que muchos trabajadores no cumplen con el perfil, y el
personal reubicado no ha sido capacitado para el puesto actual, por lo tanto,
pueden surgir problemas, ya sea, con el material, equipos e insumos

asignados a su cargo; por lo que nos hacemos la siguiente pregunta:

¢,De gué manera la induccion de personal incide en el rendimiento laboral de
los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de

Tumbes?
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La presente investigacibn es muy importante, ya que estd dirigida a
determinar como una adecuada induccion del personal administrativo, de
acuerdo al perfil de cada trabajador, contribuira a desarrollar el rendimiento
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes,
considerando que los trabajadores son el eje principal en cada institucion;
“‘gue ayuda a dinamizar los procesos administrativos y de esta manera
integrar a las personas, organizarlas”, recompensarlas por su trabajo,
promover su desarrollo a fin de garantizar la actualizacion de conocimientos
en el personal y también, porque, nos permite brindar un mejor servicio a
nuestra comunidad universitaria, ya que nos va a permitir un adecuado
rendimiento laboral y con capacidad técnica, en un puesto adecuado y de
acuerdo a nuestro perfil, lo que mejorara la calidad del servicio brindado a
nuestros alumnos y publico en general, consiguiendo un alto nivel de
satisfaccion de los beneficiarios que son los alumnos y por ende los
trabajadores, una vez ubicado en el puesto se capacitara al personal, siendo
mas productivo su rendimiento, esto es con el fin de mejorar y conseguir que

esta institucion sea un referente de excelencia.

La Universidad Nacional de Tumbes, sera la principal beneficiaria, si se logra
determinar las causas de una inadecuada induccién vy las implicancias que
ello genera en el personal administrativo, cuyo rendimiento no esta acorde a
su capacidad profesional y técnica; de lograrse dichos resultados podria
generarse un trabajo de sensibilizacion institucional y mejoras laborales de
ambientes y atencion lo cual va a contribuir en el proceso de Evaluacion y
Acreditacion, que tiene que cumplir la Universidad para asegurar la calidad
Educativa Superior que oferta, la misma que exige procesos estandarizados y
documentados que permitan evidenciar el desarrollo de las actividades
académicas que se cumplen a diario en la Institucién, conforme a lo
establecido por el gobierno en la Ley Universitaria, Capitulo IV: Evaluacién,

acreditacion y certificacion.

Por otro lado, se vera beneficiado el personal administrativo de la Universidad

Nacional de Tumbes, porque se lograra, que su trabajo sea mas eficiente,
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comprometido con su institucion, asimismo proactivo en el desarrollo de sus

funciones y las desarrolle con efectividad y eficiencia.

Asimismo, la razén de ser de la Universidad, son los alumnos, que se veran
beneficiados con el resultado de esta reconversion laboral del recurso
humano de la Universidad Nacional de Tumbes, la cual pretende dar solucién
a la problematica encontrada, ubicando a cada trabajador en el puesto que le

corresponde de acuerdo a su perfil, garantizando un servicio de calidad.

La induccion, en la Universidad Nacional de Tumbes, es un proceso muy
importante al interno de su organizacion, ignorada por funcionarios de la alta
direccion incluida la oficina de recursos humanos, teniendo en cuenta que a
través de ella se va a familiarizar al nuevo trabajador con la institucién y con
los nuevos compafieros de trabajo, aprender el sistema de valores, las
normas, y los patrones de comportamiento requeridos por la entidad.
“Asimismo, este debera aprender los objetivos basicos de la organizacion, los
medios elegidos para lograr los objetivos, las responsabilidades inherentes al
cargo que desempefiardA en nuestra institucion; los patrones de
comportamiento requeridos para el rendimiento eficaz de la funcion y el
conjunto de reglas o principios que mantienen la identidad e integridad de la

Universidad”.

Puedo definir, de este modo, que es un tipo de instruccién para que el
trabajador se adecue tanto al puesto, como al jefe, también al grupo y por
ende a la universidad, mediante la informacion obtenida, sobre la propia
institucion, sus politicas, los reglamentos y también beneficios que adquiere

como trabajador.
La hipotesis de investigacion es la siguiente:

La induccion de personal incide positivamente en el rendimiento laboral de los
trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de

Tumbes.
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Objetivo general

“Determinar la incidencia de la induccién de personal en el rendimiento laboral de
los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de

Tumbes”.
Objetivo especificos:

1. Analizar la incidencia de la motivacion en el rendimiento laboral de los
trabajadores.

2. Analizar la incidencia de la ubicaciéon en el rendimiento laboral de los
trabajadores.

3. Analizar la incidencia de la orientacion en el rendimiento laboral de los
trabajadores.

4. Analizar la incidencia de la capacitacion en el rendimiento laboral de los

trabajadores.



2. MARCO DE REFERENCIA DEL PROBLEMA.

2.1Antecedentes
(Yacila, 2015, p.34). Afirma que “La motivacion como factor fundamental
en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Tumbes”, Para realizar el trabajo se ha
empleado el método cuantitativo, tipo no experimental, disefo

correlacional.

Se utilizaron dos cuestionarios una para motivacion y otro para
rendimiento laboral. La muestra fue de 166 trabajadores elegidos de
manera probabilistica y aleatoria. Se emple6 para el procesamiento de
datos el programa SPSS. Respecto a la frecuencia absoluta y porcentual
por nivel de Rendimiento Laboral de los trabajadores Administrativos de la
Universidad Nacional de Tumbes, tenemos que el 46.4% de los
trabajadores presentan un nivel de rendimiento alto, el 42.8% un nivel de
rendimiento laboral medio y el 10.8% de los trabajadores administrativos
en la universidad presentan un nivel BAJO de rendimiento laboral. Se ha
demostrado que existe relacion entre la Motivacion y el Rendimiento
Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional
de Tumbes, ya que se encontré un coeficiente de correlacion R = 0.659

gue es positiva y altamente significativa. (Yacila, 2015, p.34)

(Herrera, 2014, p.45) Dice que
“El proceso de reclutamiento y seleccién de personal y su incidencia
en el desempefio laboral del personal administrativo del GADMP

Gobierno Auténomo descentralizado del Municipio de Puijili”.

El objetivo de esta investigacion es: “determinar el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal y su incidencia en el
desempeiio laboral de los funcionarios del area administrativa del
GADMP Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de
Pujili”. “Se aplico en la presente investigacion fue de tipo

exploratoria, prospectiva y correlacional, ya que permiti6 medir el
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grado de relacion que existe entre la variable independiente El

proceso de RSP y la variable dependiente el desempefio laboral”.

“Se ha realizado en una muestra de una poblacion total de 92
funcionarios, quienes permitieron el logro de los objetivos plateados
en la investigacion”. El autor formula las siguientes conclusiones: i)
“Se ha identificado a través de la comparacion y analisis de los
resultados que los funcionarios de la Institucion, consideran que el
desempeiio laboral del personal depende del nivel de conocimientos
y competencias que posee de acuerdo al puesto que desempefia, y
esto deberia ser analizado previo a su contratacion”; ii) “Los
pardmetros mas tomados en consideracién durante el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal de acuerdo a la percepcion del
personal que atravesd este proceso es en primer lugar el
conocimiento factor esencial en el talento humano, sin embargo el
segundo mas importante que es muy considerado es la experiencia
laboral que tiene la persona, lo que limita al departamento de RRHH
valorar nuevos talentos con inestimables competencias”; iii) “Se
concluye ademés que el bajo desempenio laboral de los funcionarios
se debe a tres causales especificas, la utilizacion de un proceso de
reclutamiento y seleccion de personal tradicional, la poca
capacitacion inmediata a la contratacion del personal nuevo y en
especial el deficiente clima laboral existente en la Institucién”; iv) “se
comprueba a través de la entrevista directa, un alto porcentaje de
funcionarios no desempefian funciones de acuerdo a su
conocimiento y competencias profesionales lo que impide un
desempeiio laboral eficiente y alcance de objetivos esperados”.
(Herrera, 2014, p.45)

Segun la investigacion de (Diana, 2011, p.120),

Afirma que “El Clima Organizacional y su Incidencia en el
Desempefio Laboral de los trabajadores de Andelas cia. Ltda”. “De

la ciudad de Ambato”, el método que se empleo fue cuantitativo,
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disefio descriptivo simple se realizd6 con el total de la poblacion
equivalente a 40 trabajadores, utilizando un cuestionario de
elaboracién propia. La autora concluye que “existe inconformidad por
parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional existente
en Andelas Cia. Ltda”. “El desempefio laboral de los trabajadores se
ve afectado en gran parte por la aplicacion del liderazgo autocratico,
ya que impide la aportacién de nuevas ideas y los cohibe en cierto
modo a dar un valor agregado a su trabajo diario. Existe
desmotivacion en los trabajadores por la falta de reconocimiento a

su labor por parte de los directivos”.

(Urdaneta, 2009, p.45) Asevera que el:

“Desemperio Laboral y Calidad de Servicio del Personal
Administrativo en las Universidades Privadas”, cuyo objetivo
fue “determinar la asociacion entre el desempefio laboral y la

calidad del servicio del personal administrativo en las

Universidades Privadas del municipio de Maracaibo”.

“El tipo de investigacion tipo correlacional, descriptiva, aplicada,
y de campo, con un disefio no experimental, transversal-
correlacional”. “Se trabaja un censo poblacional no pirobalistica
a juicio del investigador, también llamada muestra, se empled
un cuestionario de alternativas fijas de respuesta, los cuales se
sometieron a validacion de expertos y la confiabilidad se
determind a través del coeficiente Alpha de Crombach, dando
como resultado en alto porcentaje de 0.708 en la variable
desempeirio laboral la cual resulto ser confiable, en cuanto a la
calidad prestada a los estudiantes por parte de los
coordinadores con una confiabilidad de 0.937 el cual implica
gue ambas variables tienen un nivel de confiabilidad alto”, “se
presenta un ambiente de trabajo en equipo y el supervisor a
guien controla realmente todas las actividades delegando;

poseen autonomia a la hora de tomar decisiones, asume
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responsabilidades y es capaz de tomar decisiones frente a
situaciones criticas; y los factores que caracterizan el
desempeiio laboral de los del personal administrativo”:
conocimiento, habilidades, personalidad, = compromiso,
expectativa, por otra parte la calidad del servicio prestada
refleja indicadores importantes que se deben mejorar para el

logro de los resultados.

(Rodriguez, 2014, p.23). Asegura que:

La “Importancia de la induccion y tendencias de fuentes de
reclutamiento”, el area de Recursos humanos administran
distintos procesos y controla aspectos en las organizaciones,
pero en la actualidad con el nuevo pensamiento y tendencias se
ha convertido en la conciencia y mano derecha de la gerencia

general”.

“Se preocupa por la atraccion de talento, retencion del mismo vy la
fase de desarrollo, entrenamiento y capacitacion, ademas de las
otras funciones que desempefia. Los anteriores tres aspectos
involucran numerosos procesos detras, uno de ellos conocido como
provision de personal. El objetivo de éste es tener control del Head
Count de una compaifiia teniendo en cuenta sus necesidades y
requerimientos del negocio, pero ademas atraer individuos con
potencial de crecimiento que aporten conocimientos y resultados a la
organizacion. Para ello debe pasar por una serie de procesos y
procedimientos que le permitirAn encontrar a dichas personas con el
fin de integrarlas y generar un engagement desde el dia de ingreso a
la empresa. En cada etapa de la provision de personal se cumple
con tareas necesarias e importantes para dar el siguiente paso, y
combinado con el trabajo en equipo con otras areas y la

comunicacién efectiva se logran los objetivos en cada uno de ellas”.

‘Por eso es vital entender con claridad los procesos, su importancia e

interrelacion y como cada una de ellas afecta o beneficia a la empresa”.
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“Una vez comprendido esto se podra entender la relevancia de las fuentes
de reclutamiento y la induccion, y como las nuevas tendencias globales en
el area de recursos humanos y especificamente en las dos anteriores,
permitirdn brindar oportunidades de mejora para la provision de personal y
generacion de valor al cliente interno y la compafia en la Regiéon Andina”

(Bolivia, Colombia, Ecuador, Perua, Venezuela).

(Ruiz, 2015, p.12), Dice que:
La “Seleccion de Personal por Competencias para la Gestion del
Talento Humano”, “el principal objetivo de esta investigacion fue
elaborar los criterios de seleccion de personal por competencias
para la gestion del talento humano en la empresa Burd Outsourcing

S.A.C., Chiclayo”™.

“La metodologia utilizada se basa en un estudio de tipo descriptivo-
propositivo con un disefio no experimental, donde se contd con una
muestra de una poblacidbn y muestra de 35 trabajadores de la
empresa Burd Outsourcing SAC a quienes se aplic6 una encuesta
de 13 items utilizando como instrumento la escala de Likert para
obtener la informacion que se requiri6 para la investigacion, los
resultados mostraron que la principal caracteristica de la seleccion
de personal en la Buré Outsourcing SAC, es que no se tomaron en
cuenta requisitos intelectuales ni factores de especificaciones de los
requisitos fisicos segun el puesto de trabajo. Ademas, la gestion del
talento humano en la empresa esta dado por los criterios que se
toman en cuenta para un puesto de trabajo y los que debe cumplir la
persona que lo ocupara y se determinG que en este aspecto existen
deficiencias ya que el 37% de colaboradores ocupa un puesto que
no estd acorde a su preparacion profesional. Finalmente concluye
gue los criterios de seleccién de personal por competencias para la
empresa Buro Outsourcing SAC, es que para el 46% de
colaboradores se debe implementar un proceso mas riguroso en el
reclutamiento y seleccion de personal siendo necesaria una

propuesta basada en competencias” (p.12)
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“Las Competencias de los Pedagogos de la UNAM en el Area de
Capacitacion y su Pertinencia en la Practica Profesional”, (Acosta,
2015, p.54), “Actualmente, la falta de empleo en los profesionistas
recién egresados es un tema que merece nuestra atencion. Ser
competente es uno de los factores determinantes para la obtencion
de empleo. Por ello, esta investigacion pretende dar a conocer los
resultados provenientes de mis estudios de maestria en la UNAM al
establecer algunas de las &reas de mejora en el ejercicio profesional
del pedagogo en el terreno de la capacitacion y asi coadyuvar a la

insercion laboral de sus estudiantes de manera eficaz y competitiva”.

“A partir de la década de los 90's el saber ha sido la pieza
fundamental para el desarrollo de los sujetos”. Gracias a la creacion
y el empleo efectivo del saber se ha logrado, entre otros, el
desarrollo tecnoldgico, estrategias para la solucién de problemas,
incluyendo mejoras en procesos, productos y servicios. “La
valoracion del capital intangible ha impactado en el ambito educativo
y organizacional ya que, por medio de la capacitacion, las
organizaciones tienen mejores posibilidades de ser competentes. No
obstante, los desequilibrios y efectos perversos del mundo
corporativo y laboral, existe una gran necesidad de dotar al alumno
de distintas competencias requeridas en el contexto de la Sociedad
del Conocimiento. Los resultados encontrados nos hablan de que
hay demasiada demanda y poca oferta laboral”. Por ello, propongo
entre otras cosas, la vinculacién teoria-practica desde la licenciatura
y procurar, mediante una educacion continua, el desarrollo de
competencias laborales en capacitacion con un enfoque critico,

reflexivo y humanistico”.

(Revelo, 2014, p.56)
“Proceso de compensaciones y administracion de personal en
las Mype comerciales de Lima”, el objetivo: “Determinar si la
especializacion profesional, herramientas informaticas y

capacitacion recibida inciden en la efectividad de los procesos
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de compensaciones y administracion de personal en la MYPE de

Lima Metropolitana”.

Método: “Se utiliz6 un disefio exploratorio, entrevistando a una
muestra no probabilistica de 25 Mype comerciales, abordando cada
uno de los factores antes mencionados. Resultados: Existe un alto
porcentaje de ejecutivos con un nivel de educacion superior, sin
embargo, no se encuentra evidencia que dichos gerentes tengan
especializacion en temas laborales. Asimismo, las Mype comerciales
carecen de personal capacitado en las areas administrativa y
operativa. Pese a esta deficiencia, el personal directivo de las Mype
comerciales considera que la capacitacion del personal es favorable
para el desarrollo, pero solo estarian dispuestos a invertir en ella si
la empresa creciera. Recomendaciones: Formular una propuesta
para la mejora de la gestion de los procesos de recursos humanos
como la implementacién de un software especializado en gestion de
personal, considerando aspectos relevantes de innovacion y gestion”
(Revelo, 2014, p.56)

(Llanos, 2014, p.35), Asevera que el
“Programa Six Sigma para mejorar los procesos de seleccion de
personal y de ventas en la Empresa Inmobiliaria Masterhouse — Lima
20127, plantea un programa para el mejoramiento de los procesos de

seleccién de personal y de ventas, llamado Six Sigma.

“La metodologia Six Sigma busca reducir o eliminar defectos en la
entrega de un producto o servicio. Empresas como Motorola y
General Electric lo han utilizado teniendo resultados positivos. En la
Inmobiliaria Masterhouse se presentaban problemas en dos areas
basicamente, en el area de ventas y en el area de recursos
humanos. Teniendo como objetivo general el mejoramiento de los
procesos de seleccion de personal y ventas. Se aplico un pre y post
test de 30 items a los colaboradores de la Empresa Inmobiliarias

Masterhouse. El programa consistié en 5 sesiones por taller, en total
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3 talleres de 2 horas cada una. Al realizar la prueba T Student a la
pre y post encuesta al personal de ventas arrojo como resultado un
nivel de significancia de 0, 00001.Con la cual se rechaza la HO. (HO=
Si se aplica un programa Six Sigma entonces no se mejorara los
procesos de seleccion de personal y de ventas en la empresa
Inmobiliaria Masterhouse — Lima 2012.). Asimismo, se realizd la
misma prueba a la pre y post encuesta tomada a las personas que
seleccionan personal, obteniendo como resultado un nivel de
significancia de 0,000117. Con la cual se rechaza la HO Se
recomienda utilizar six sigma para otros procesos dentro de la

organizacion”.

Se asegura que “La Problematica de la Induccién en los Puestos
Operativos en las MiPymes de Alojamiento Turistico de la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires (2011-2013)”, (Elorriaga & Barreto,
2015), el presente articulo se desprende de un proyecto de
investigacion de la Universidad Nacional de Quilmes.

(Elorriaga & Barreto, 2015).
“Este estudio tuvo por objeto analizar la gestion del capital humano
en las MiPymes de alojamiento turistico de la C.A.B.A.
Especificamente, se analizaron los procesos de induccién en los
cargos operativos de las organizaciones antes mencionadas. Por lo
tanto, se desarrolld un estudio exploratorio - descriptivo con un
enfoque analitico cualitativo a partir de entrevistar a los gestores de
recursos humanos de los establecimientos de alojamiento turistico.
Se detallan cada uno de los pasos, procedimientos y caracteristicas
del estudio, delimitando el &mbito del mismo, describiendo la fuente
de informacién (cuestionario) y el procedimiento de recoleccion de
datos y, por ultimo, explicando los instrumentos de medida y la
diversidad de técnicas estadisticas utilizadas en el analisis de las
hipotesis. Entre los principales resultados se observé que a pesar de
que en un alto porcentaje de casos se detectd que en las MiPymes

se lleva adelante un proceso de induccion, prima la informalidad en
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dichos procesos. El principal objetivo del proceso es facilitar el
aprendizaje del nuevo empleado. En cuanto al encargado de llevar
adelante la induccién, la misma esta a cargo de un compafiero de

trabajo”.

(Molina Barco, Valle Villacis, & Velasco, 2013) Dice que la:
“Propuesta de un sistema de reclutamiento y seleccion de personal
para la CIA. Azucarera Ingenio Valdez”, la importancia de un buen
sistema de reclutamiento y seleccion de personal radica en que nos

brinda una mayor base de candidatos potenciales a seleccionar.

“De alli la decision de proponer mejoras en este sistema, después
gue se determind falencias en los procesos de reclutamiento y
seleccibn de personal adecuado para ciertos cargos en la
organizacion, con el proposito de llegar a una contratacion acertada.
Mediante una investigacion de campo se constatd que el 64% de los
empleados manifestd6 como malo el servicio de reclutamiento de
personal que posee la empresa. El 85% afirmd que es necesario
conocer las funciones de los cargos y un 95% esta de acuerdo en un
nuevo sistema de reclutamiento de personal. Se Trata en lo posible
gue el empleado tenga las capacidades necesarias y contribuya con
la empresa para alcanzar mejoras en el clima laboral. La informacién
recaudada por medio de encuestas realizadas a 250 trabajadores y
el uso de entrevistas durante el transcurso de la investigacién nos
sefialé que la organizacion tiene la necesidad de integrar personal
calificado, las personas por igual manifiestan su deseo de labor en
aquellas que méas se identifiquen con la satisfaccién de sus propias
necesidades, permitiéndose unificar esfuerzos para el desarrollo
organizacional e individual. Por esta razén surge asi el propdsito de
captar aquellos individuos que presenten determinadas
caracteristicas que les permitan ejecutar con menos esfuerzos y una
mayor eficiencia los diversos trabajos presentes en la organizacion.
La propuesta de un sistema de reclutamiento y seleccion de

personal busca un orden metodoldgico en el proceso sobre la base
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de los perfiles de cargos, donde se recomienda obtener todos los
postulantes antes de ocupar un puesto determinado dentro de la
misma, ya que, Si contamos con un adecuado sistema, entonces se

potenciaria el aprovechamiento del recurso humano contratado”.

(Arevalo, 2015, p.45
“Propuesta para reducir la rotacion de personal en las Prestadoras
de Servicios de Salud, que tienen convenio con el Ministerio de
Salud Publica y Asistencia Social, en el Area de Salud de
Chiquimula”, para la realizacion de la practica empresarial dirigida,

se eligio el tema relacionado con la rotacion de personal)

Para ello se enfoco la investigacion en las prestadoras de servicios
de salud que tienen convenio con el Ministerio de Salud Publica y
Asistencia Social, en el Area de Salud de Chiquimula. Dentro del
Modelo de Atencidn Integral en Salud, el programa Extension de
Cobertura se caracteriza por la prestacién de servicios de salud en
areas postergadas y a poblacion en extrema pobreza, ante las
modestas asignaciones presupuestarias para compra de
medicamentos e insumos, el papel del personal contratado toma un
caracter especial y protagonico, en virtud que las practicas para la
prevencion de enfermedades deben fortalecerse de acuerdo a una
politica de salud preventiva. Conforme la importancia del capital
humano en este programa, se realiz6 el trabajo de campo
recopilando informacion atil para determinar las causas que
provocan la rotacién de personal. Determinadas estas causas, se
elaboraron las conclusiones, como respuesta a los objetivos
planteados, logrando con ello, presentar una propuesta que permita
gue los indices de rotacion de personal disminuyan y con ello
garantizar que la continuidad de la prestacion de los servicios
basicos de salud no se vea interrumpida. La propuesta se baso en
los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, plan de
induccion y capacitaciéon de personal y plan de pagos e incentivos.
(Arevalo, 2015, p.45)
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(Castillo, 2014, p.45)

“El levantamiento de perfil por competencias y su incidencia en el
reclutamiento y seleccion de personal del hotel “Embassy” de la
ciudad de Quito, provincia de Pichincha”, “un perfil por competencias
estd compuesto basicamente de las funciones y tareas de las cuales
es responsable el colaborador que ocupe el puesto, ademas de
sefialar las competencias y habilidades técnicas y psicolaborales

especificas de cada cargo”.

“Por otro lado, contempla informacién respecto del perfil en cuanto a
la posicion jerarquica a nivel de organigrama del cargo, la jefatura
directa deberd reportar el colaborador que ocupe el puesto de
trabajo, como asi también la renta y beneficios que establece la
empresa para el cargo. ElI Perfii de Competencias refiere
fundamentalmente a un listado de competencias y conocimientos
gue requiere un cargo, para lograr su propésito dentro de una
organizacion determinada. El propdsito del reclutamiento y seleccién
de recursos humanos es elegir a las personas mejor calificadas para
qgue laboraren en una organizacion e inducirlos a sistema para asi
lograr los niveles éptimos de eficiencia que se requieren en una
empresa. El reclutamiento de recursos humanos comprende el
establecimiento de criterios de seleccion con base en los
requerimientos laborales. Después de llevar acabo varios procesos,
se decide si se le ofrece el trabajo al candidato o se le informa que
no ha sido seleccionado. Una empresa debe tener establecido un
sistema permanente de planeacion de recursos humanos,
actualizandolo continuamente para proveer con efectividad las
necesidades cambiantes de la organizacién; teniendo en cuenta la
importancia de la rotacion de personal, es decir los ingresos y
egresos. ElI Hotel EMBASSY, al contar con una matriz de
indicadores se beneficiara al momento de realizar la Evaluacion del
Desempefio de los empleados, determinando si estan cumpliendo a

tiempo y con eficacia las actividades del cargo, contribuyendo asi al
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engrandecimiento y fortalecimiento de la empresa”. (Castillo, 2014,
p.45)

(Rodriguez & Cornejo, 2011) Asegura que el:
“Clima y satisfaccion laboral como predictores del desempeio: en
una organizacion estatal chilena”, “actualmente existe consenso
respecto a que el clima organizacional y la satisfaccién laboral son

variables fundamentales dentro de la gestion de las organizaciones”.

“Sin embargo, no esta claro cuéles son los efectos especificos que
tienen dichas variables sobre el desempefio laboral en general, ni
tampoco sobre los aspectos especificos del desempefio, tales como
el comportamiento normativo, la productividad y las relaciones
sociales”. “El objetivo de este estudio es determinar si el clima
organizacional y la satisfaccion laboral son predictores significativos
tanto del desempefio laboral como de sus dimensiones especificas”.
“Se aplicaron los cuestionarios de clima organizacional de Litwing y
Stringer (1989) y de satisfaccion laboral JDI y JIG (1969) a un total
de 96 trabajadores de un organismo publico de la Region del Maule”.
“Los cuestionarios fueron contestados de forma individual y en un
solo momento. Esta aplicaciéon fue realizada junto al proceso de
evaluacion anual de desempefio de la institucion”. En esta
evaluacion se aplico un cuestionario confeccionado por la institucién
cuyo objetivo era evaluar tres dimensiones del desempefio de los
funcionarios (“comportamiento funcionario, condiciones personales,
rendimiento y productividad”). “Se evidencia que existe una relacion
significativa entre el clima, la satisfaccion y el desempefio”, y “que el
desempeiio es predicho de mejor forma por las variables en
conjunto. Considerando las dimensiones del desempefio, sélo el
clima predice significativamente el comportamiento funcionario y las
condiciones personales, mientras que la satisfaccion solo predice el

Rendimiento y la Productividad”.
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2.2. Bases Teorico — cientificas.
Proceso de socializacion

De acuerdo a DeCenzo y Robbins sobre la socializaciéon “proceso de
ayudar a que los trabajadores de reciente ingreso se adapten a su nueva
organizacion y responsabilidades de trabajo”. Conforme al articulo de
Bermudez (2012) esta es una aseveracion que viene siendo predicada
por mas de cuarenta afios por la literatura de gestion humana, y que
trata de explicar el proceso por el que debe atravesar el nuevo
empleado. Es decir, “lo que les sucede a las personas cuando
comienzan una nueva experiencia de trabajo en la empresa”. De tal
forma que (Bermudez, 2012, p.120) propone la siguiente limitacién, “Que

se entiende exactamente por etapa de llegada”.

Durante la etapa de llegada, al trabajador se le considera en un proceso
de socializacion, algunos autores como Dessler (1994) nombran a tal
proceso como “Orientacion a los empleados”, en donde se recibe
informacion basica respecto a los antecedes de la empresa e
informacion que necesitan para realizar sus actividades de manera
satisfactoria. “Esta informacion basica incluye conocimientos respecto a
la nébmina de pago, obtencion de identificaciones para circular en la

empresa, horarios de trabajo y con quien trabajara el nuevo empleado”.

(Dessler, 1994, p.124) pese a que usa el término “orientacion a los
empleados”, afirma que en realidad es un componente del proceso de
socializacion. Considera a este como un proceso “gradual” en el que se
inculca a los empleados “las actitudes prevalentes, los criterios, valores y
patrones de comportamiento que se esperan en la organizacién y sus
departamentos” por otro lado (Bermudez, 2012, p.120) sefiala en su
articulo, que existen autores que nombran a dicho proceso como;
“socializacion  organizacional”, o “induccion general” 'y otros
“socializacion profesional”. De esta manera propone que la organizacion
es entonces “un sistema de accion cooperativa”, “un sistema social

establecido” o “un sistema de accion organizada” (Bermudez, 2012,
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p.120), para analizar la llegada de un trabajador a la empresa se debe
considerar que; la organizacion se considera como un dispositivo de
socializacion y el trabajador cumple el rol de un individuo que esta

siendo socializado.

(DeCenzo & Robbins, 2001)
“socializacion se refiere al proceso de adaptacion, es decir a los
pasos por los que atraviesan los empleados cuando; empiezan a
trabajar en un nuevo empleo o a su bien reciben una trasferencia u
obtienen una promocion. De tal forma que el empleado debe
adaptarse al nuevo ambiente que supone un nuevo jefe, diferentes
actividades laborales, nuevo grupo de compafieros y nuevas reglas y
procedimientos respecto a lo que su nueva empresa considera como

un buen desempefio”.

(Bermudez, 2012, p.123) hace referencia a que numerosas investigaciones

sefalan:
Que las empresas modernas promueven la utilizacion de modelos
estratégicos de gestion, esto se refiere a que la etapa de
recibimiento de los empleados tiene mucha importancia. Para
realizar el recibimiento, tanto expertos como ejecutivos encargados
de la gestibn humana, proponen utilizar “procesos disehados,
aplicados y evaluados rigurosamente” (Bermudez, 2012, p.123).
Esto es reafirmado por (DeCenzo & Robbins, 2001) cuando
mencionan que estos programas son disefiados para “ayudarles a
entender completamente en qué consiste el trabajo de la compaiiia y
a lograr que alcancen su méxima productividad en el menor tiempo

posible”

Del mismo modo, (Rodriguez, 2014, p.34) indica que:
El plan de introducciéon puede estar estandarizado, a lo que él
denomina “planes de acogida”, en los cuales estan reguladas las
actividades necesarias para integrar a la persona en la organizacion

de una forma sistematica y completa. Pero también menciona que la
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introduccion del nuevo empleado puede no estar sujeta a ningun

procedimiento y ser igualmente eficaz.

Esta ultima afirmacion es compartida por (DeCenzo & Robbins,

2001, p.234) cuando indican que:
La induccion al personal de nuevo ingreso puede no ser
totalmente formal. Y presentan el caso de muchas
organizaciones pequefas, en las que el nuevo miembro se
reporta con su superior, quien lo asigna a otro empleado para
que éste lo presente con las personas que trabajara mas
cercanamente. De todas maneras, coinciden en que, sea cual
sea el sistema utilizado, se deben tener en cuenta lo siguiente
(Rodriguez, 2014,p. 123)

(DeCenzo & Robbins, 2001) reconocen que el:

Proceso de socializacién se mantendra a lo largo de la carrera de la
persona en una empresa, pero que el impacto méas profundo llega
cuando forma parte por primera vez parte de una nueva
organizacion. Este proceso es denominado por (Dessler, 2009)
como “choque con la realidad”, que indica la discrepancia que puede
tener el empleado de lo que espera de su nuevo trabajo y la
realidad. Por lo tanto, si la orientacion al empleado es manejada de
una forma correcta, puede ayudar a reducir este choque con la
realidad y el nerviosismo del primer dia de los nuevos empleados
(DeCenzo & Robbins, 2001)

(Bermudez, 2012, p. 123) corrobora dicha proposicion al mencionar que:
“El empleado debera aceptar la realidad y adherirse a un sistema de
normas que ya han sido preestablecidas por sus superiores, sin
olvidar que este proceso de socializacion debe priorizar los intereses
de la organizacion, es decir precautelar por el tiempo y dinero de la
misma. Sin olvidar que la etapa de recibimiento es muy importante
para la empresa, ya que influyen en el desempefio del empleado y

en la estabilidad organizacional” (Bermudez, 2012, p.123)
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Lainduccién

“La induccidén es un proceso formal, tendiente a familiarizar a los
nuevos empleados con la organizacion, sus tareas y su unidad de
trabajo. Usualmente se realiza después del ingreso de la persona a
la organizacion. El tiempo invertido en la induccion de un nuevo
empleado es una pieza fundamental de la relacion futura, y la
induccion deberia fijarse como un procedimiento habitual. Cada
organizaciéon puede hacerlo en forma diferente, a su estilo, pero

debe existir de un modo u otro”.

“Las empresas recurren a diferentes métodos, en ocasiones
combinando unos con otros para un mejor resultado. Los
mencionados a continuacion son los mas frecuentes y pueden ser
utilizados de manera complementaria: Una carpeta o brochure de
tipo explicativo, un curso, un video, Un CD y Una seccion en la
intranet de la compafiia. La induccion debe realizarse con todos los
colaboradores de la organizacion sin tener en cuenta su nivel.
Deberan participar de algun modo tanto el area de Recursos
Humanos, como el jefe directo de la persona que ingresa”. (Revista
gestion, 2018, p.34).

La induccién de dos partes conceptualmente diferentes:

1. Induccion a la organizacion: “se refiere al conocimiento que
la persona que ingresa debe adquirir respeto de la historia de la
organizacioén, su estructura, mercado y esquema comercial,
politicas de la empresa con respecto al personal, higiene y
seguridad, medio ambiente, programas de salud laboral.
Calidad: cultura, mision, valores... en sintesis la induccion a la
organizacién tiene por objetivo desarrollar una serie de
unidades tematicas basadas referidas al negocio, a la cultura y

al desarrollo del personal, que todo nuevo empleado debe
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conocer. Todos estos temas pueden ser resumidos en una

carpeta para su entrega al nuevo empleado”.

Contenidos minimos de la induccion:

e Informacion sobre la empresa: “historia; vision y mision;
organigrama; productos, volumenes u otra informacion
relevante; localizacion geografica; mercados abastecidos,
domésticos e internacionales”.

e “En el caso que se haya implementado gestibn por
competencias, informar, como minimo, acerca de las
competencias cardinales”.

e “Politicas, normas internas, beneficios, sistemas”.

e “Comunicaciones y costumbres de la compafia, como por
ejemplo: horarios feriados especiales y beneficios”.

e “Procedimientos de la emergencia y prevencion de
accidentes”.

e “Informacion vinculada al mercado, competencias,
productos”.

e “Otras informaciones que sean de importancia para la

organizacion y el empleado que ingresa”.

Induccion al puesto de trabajo: “tiene por objetivo desarrollar
una serie de conocimientos sobre funciones y actividades
relacionadas con la posicion. Es importante describir las tareas,
explicar al ingresante que se espera de él em términos de
resultados y comportamientos, y clarificar sus expectativas
acerca de la organizacion y del responsable a cargo.
Igualmente, explicar como funciona el equipo de trabajo y sus
objetivos, etcétera. No olvidar lo pequeiios detalles que hacen
a la convivencia diaria. Como los usos y costumbres en
relacion con el refrigerio o el café, y temas de mayor
relevancia, como alternativas de capacitacion y entrenamiento.

En la induccion el nuevo colaborador debera familiarizarse
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respecto de los métodos de trabajo y los procedimientos mas

habituales que lo involucran”.

Sugerencia: entregar al nuevo colaborador el descriptivo del

puesto.
La entrevista de seguimiento dentro de la induccion

Segun (Alles, 2006, p.123), indica que:
“No es usual que figure por escrito en los programas de
induccién, ya que es una buena practica que acompafa
a los nuevos empleados, por medio de un plan a cargo

del Area de Recursos Humanos”; “Para el seguimiento

“yn

de su integracion a la organizacion indica en Cada “x” a
las semanas primero por cada mes”. “Luego, averiguar
como se siente, si se han cumplido o no sus

expectativas al ingresar en la empresa’”.
Induccién de personal

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

Chiavenato (2006) define la inducciéon como:

“El primer paso para emplear a las personas de manera
adecuada en las diversas actividades de la organizacion, pues
se trata de posicionarlas en sus labores en la organizacién y

clarificarles su papel y los objetivos...”.
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En tanto, De (Cenzo & Robbins, 2003, p.34) definen la inducciéon como:

“Las actividades que se incluyen en su introduccion a la
organizacion ya su unidad de trabajo, asi como la informacion
gue reciben durante las etapas de reclutamiento y seleccion, y
les ayuda a reducir la ansiedad inicial que sienten cuando inician

un nuevo trabajo”.

Por su parte, se define la induccion como:
“aquella que permite proporcionar a los nuevos empleados la
informacion basica sobre la empresa, informacion que necesitan
para desempefar satisfactoriamente sus labores” (Dessler,
2009, p. 65).

“Se puede decir que el proceso de induccion para el personal de nuevo
ingreso que se realiza en una organizacion, proporciona informacion
general sobre la rutina laboral diaria, su historia, sus propésitos, politicas,
procedimientos, reglas, sus operaciones, sus productos o servicios, entre
otros aspectos de interés para la organizacion. La induccion es una
actividad dirigida al nuevo personal que ingresa a la organizacion, sin
embargo, los nuevos trabajadores no son los Unicos que reciben estos
programas, también esta dirigido a todo el personal que se encuentre en
una situacion total o parcialmente desconocida para ellos, en el caso de
gue el personal sea transferido o ascendido a otros puestos de trabajo

dentro de la organizacion”.
Ventajas de la Induccion de Personal

(Rivera, 2003), dice:
“Un proceso de induccion es importante que se efectie en toda
organizacién, debido a que puede traer una serie de beneficios
tanto para ella como las personas que alli ingresan”, en tal

sentido plantea lo siguiente:
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a) “Una induccion disefiada y desarrollada estratégicamente puede
reducir costos de produccion y ahorros directos e indirectos de
costos de personal, en técnicas de reclutamiento y seleccion. b)
Es un factor de motivacion para el personal. c) La organizacion
puede aprender del personal nuevo, es decir se puede producir
la retroalimentacion. d) Puede tener un efecto beneficioso sobre
el personal antiguo, porque el personal ya existente observa que
éste trae nuevas ideas. e) Promueve la fidelidad en la
organizacion, en la medida que la empresa cubra las
expectativas del trabajador. f) La induccion facilita la rapida y

efectiva adaptacion del nuevo recurso humano”.

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

Objetivos de los programas de induccion

Los programas de induccién son un proceso muy humano que sirve para
familiarizar al nuevo trabajador con sus funciones, la organizacion, sus

politicas y otros empleados.

De acuerdo con (Chirinos, 2009), “establece que los programas de

induccién cumplen con los siguientes objetivos”

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

» “Asegurar una conducta consciente y predecible, al moldear las
actitudes y los valores de los trabajadores de acuerdo con los de la

empresa’.
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» ‘“Reducir la necesidad de politicas, normas y procedimientos, al punto
en que los trabajadores saben como actuar y hacer”.

> ‘“Incrementar el compromiso de la persona con la organizacion, es
decir, hacer que se sienta como de la familia”.

» ‘“Fortalecer la moral y buenas costumbres”.

» “Reducir la rotacion de personal”.

» “Producir un desempefio superior al que podria ocurrir en ausencia de

un efectivo proceso o programa de induccion”.

Para (Dessler & Valera, 2004) “una induccion exitosa al trabajador que

ingresa en la organizacion cumple con cuatro objetivos principales”™

> ‘“Lograr que se sienta bienvenido”.

» ‘“Hacer que entienda la organizacién en un sentido amplio, asi como
aspectos clave como politicas y procedimientos”.

> ‘“Especificarle claramente lo que se espera de él en términos de
trabajo y comportamientos”.

> “Suponer que comenzara a socializar en las formas tradicionales de la

compafia respecto de actuar y hacer”.

“Los programas de induccidén son necesarios ya que el nuevo trabajador
se encuentra en un ambiente con normas, politicas, procedimientos y
costumbres extrafias para €l, y si no se adopta esos conocimientos afecta
de forma negativa en su eficiencia y en su calidad de vida laboral. En
cambio, a través de este proceso el empleado comprende esos valores y
normas en una organizacion, a su vez adopta las pautas de conducta que
se rigen en la empresa y trata de tener actitudes favorables hacia las

politicas y los niveles de relacion entre los jefes y sus equipos de trabajo”.

Descripcion del desempeiio laboral.

(Bittel, 2000, p.123): “el desemperio es influenciado en gran parte por las

expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su

deseo de armonia”. “Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las
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habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de

consolidar los objetivos de la empresa”.

(Chiavenato, 2007, p.156), indica el:
“‘Desempefio de un puesto, es el comportamiento de la persona que lo
ocupa. Este desempefio es situacional. Varia de una persona a otra y
depende de innumerables factores condicionante que influyen mucho en
él. El valor de las recompensas y la percepcion de que éstas dependen
del afan personal determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo
esté dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta de costo beneficio. A su
vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades y las capacidades
de la persona y de su percepcion del papel que desempefiara. Asi, el
desempefio en el puesto esta en funcion de todas aquellas variables que

lo condicionan notoriamente”.
Factores del desempefio laboral

(Davis & Newtrons, 2000, p. 345), aseguran que el
desempeiio laboral se ve afectado por factores como:
“capacidades, adaptabilidad, comunicacion, iniciativa,
conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo,
desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo,

maximizar el desempefo”.

(Chiavenato, 2000, p. 324), expone que:

“El desempefio laboral estd determinado por dos factores, los

actitudinales de la persona y factores operativos”
“Factores Actitudinales Chiavenato hace referencia a aquellos
factores actitudinales como son: la disciplina, la actitud
cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecion, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad de realizaciéon”.

- “Factores Operativos Chiavenato hace referencia a aquellos

factores concernientes al trabajo como son: conocimiento del
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trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo,

liderazgo”.

“‘Define el desempefio como las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes el logro de
los objetivos de la organizacion. En efecto afirma que un buen
desempeiio es la fortaleza mas relevante con la que cuenta

una organizacion”.
Porque se debe evaluar el desempefio

“Toda persona debe recibir retroalimentacién respecto de su
desempefio, para saber como marcha en el trabajo. Sin esta
retroalimentacion, las personas caminan a ciegas. Principales
razones para que las organizaciones se preocupen por evaluar el

desempefio de sus empleados son”:

e “Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos
salariales, promociones, transferencias y, en muchas ocasiones,
despido de empleados”.

e “Permite comunicar a los empleados como marchan en el
trabajo, que deben cambiar en el comportamiento, en las
actitudes, las habilidades o los conocimientos”.

e “Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa
de ellos. La evaluacion es utilizada por los gerentes como base
para guiar y aconsejar a los subordinados respecto de su

desempefo”.

La evaluacién de desempefio debe proporcionar beneficios a la
organizacion y a las personas; en consecuencia, se debe tener en

cuenta las siguientes lineas basicas.

e “La evaluacion debe abarcar no solo el desempefio en el cargo

ocupado, sino también el alcance de metas y objetivos”.
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e “La evaluacion debe hacer énfasis en el individuo que ocupa el
cargo y no en la impresion respecto de los habitos personales
observados en el trabajo”. La evaluacién se debe concentrar en
un analisis objetivo del desempefio y no en la apreciacion
subjetiva de habitos personales. Empefio y desempefio son
cosas distintas.

e La evaluacion debe ser aceptada por ambas partes: evaluador y
evaluado. “Ambos deben estar de acuerdo en que la evaluacion
debe traer algun beneficio para la organizacién y para el
empleado”.

e “La evaluacién de desempefio se debe utilizar para mejorar la
productividad del individuo en la organizacién, equipandolo

mejor para producir con eficacia y eficiencia”.
¢, Quién debe evaluar el desempefio?

‘La evaluacidn reduce la incertidumbre del empleado al
proporcionarle retroalimentacion de su desempefio, y busca la
consonancia porque permite intercambiar ideas para lograr la
concordancia de conceptos entre el empleado y su gerente. El
principal interesado en la evaluacibn de desempefio es el
empleado. Casi siempre las organizaciones crean sistemas de
evaluacion centralizados en un Unico 6rgano que monopoliza el
asunto: el DRH. El ideal seria establecer un sistema sencillo de
evaluacion en que el propio cargo opuesto de trabajo
proporcionase toda la informacion respecto del desempefio del
ocupante, sin necesidad de intermediarios o de la intervencion de
terceros. La jerarquia, el staff y la centralizaciébn casi siempre
imponen reglas y normas rigidas que se apartan de la realidad que
rodea al empleado, y convierten el proceso de evaluacion en una
verdadera maraton burocratica. Las organizaciones aplican
diferentes procesos de evaluacion, a continuacién, se examina

cada una de estas alternativas”.
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Autoevaluacion de Desempefio: “el ideal seria que cada persona
evaluase su propio desempefio tomando como base algunas
referencias como criterios para evitar subjetividad implicita en el
proceso. En organizaciones abiertas y democraticas, el empleado
es responsable de su desempefio y del monitoreo, con la ayuda
superior. En estas organizaciones, cada persona evalla
constantemente su desempenio, eficiencia y eficacia, teniendo en
cuenta determinados parametros fijados por el superior o por la
tarea. Cada persona puede y debe evaluar su desempefio en la
consecuciéon de metas y resultados fijados y superacion de
expectativas, asi como evaluar las necesidades y carencias
personales, para mejorar el desempefio, las debilidades vy
fortalezas, las potencialidades y las fragilidades y, con esto reforzar

y mejorar resultados personales”.

“El Gerente: corresponde al gerente la responsabilidad de linea por
el desempefio de los subordinados y por la evaluacion vy
comunicacion constantes de los resultados. En estas
organizaciones, el gerente o el supervisor evalian el desempefo
del personal con la asesoria del érgano de RH que establece los
medios y criterios para realizar la evaluacion. El 6rgano de RH
asume la funcion de staff para implementar, acompafiar y controlar
el sistema, mientras el gerente mantiene la autoridad de linea

evaluando el trabajo de los subordinados por medio del sistema”.

El Empleado y el Gerente: “Si la evaluacion de desempefio es
una responsabilidad de linea y si el mayor interesado en ella es el
propio empleado, una alternativa interesante es la aproximacion de
las dos partes, el gerente sirve de guia y orientacion, mientras el
empleado evalla su desempefio en funcién de la retroalimentacion
suministrada por el gerente. El gerente da todos los recursos al
empleado (orientacion, entrenamiento, consejeria, informacion,

equipamiento, metas y objetivos por alcanzar) y espera resultados,
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mientras el empleado proporciona el desempefio y los resultados y

espera recursos del gerente”.

Equipo de Trabajo: “en esta modalidad, el equipo de trabajo
evalla el desempefio de los miembros y programa con cada uno
de ellos las medidas necesarias para mejorar. El equipo se
responsabiliza de la evaluacion de desempefio de sus participantes

y define los objetivos y las metas por alcanzar”.

Evaluacion de 360° recientemente surgié otra novedad: “La
evaluacion circular de desempefio, en la que participan todas las
personas que mantienen alguna interaccion con el evaluado. En la
evaluacion participan el jefe, los colegas y los pares, los
subordinados, los clientes internos y externos, y los proveedores,
en fin, todas las personas en una amplitud de 360°. La evaluacion
realizada de este modo es mas rica porque recolecta informacion
de varias fuentes y garantiza la adaptabilidad y el ajuste del
empleado a las diversas exigencias del ambiente de trabajo y de

sus compairieros”.

Evaluacion Hacia Arriba: “constituye una faceta especifica de la
alternativa anterior. Al contrario de la evaluacion del subordinado
por el supervisor, la evaluacion hacia arriba es la otra cara de la
moneda, pues permite que el equipo evalué como proporciono el
gerente los medios y recursos para que el equipo alcanzara sus
objetivos y como podria incrementas la eficacia del equipo y ayudar
a mejorar los resultados. Permite que el grupo promueva
negociaciones e intercambios con el gerente, exigiendo nuevos
enfoques en términos de liderazgo, motivacién y comunicacion que
den mas libertad y eficacia a las relaciones laborales. Algunas
organizaciones van mas alla, al proponer que los empleados
evalien la compafiia y se les proporcione retroalimentacion de los
resultados alcanzados y las medidas correctivas necesarias para

ajustar el ambiente de trabajo a las expectativas de las personas”.
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Comisiébn de Evaluacién de Desempefio: “En algunas
organizaciones, la evaluaciéon de desempefio la lleva a cabo una
comision especialmente designada para este fin. En este caso, es
una avaluacion colectiva realizada por un grupo de personas
directa o indirectamente interesadas en el desempefio de los
empleados. La comision constituida por personas pertenecientes a
diversos 6rganos o unidades organizacionales, y en ella participan
miembros permanentes y miembros transitorios. Los miembros
permanentes y estables (el presidente de la organizacion o su
representante, el director del 6rgano de RH y el especialista en
evaluacion de desempefio) participan en toda las evaluaciones y su
papel es moderar y garantizar el equilibrio de los juicios, la atencion
a los estandares organizacionales y la constancia del sistema. Los
miembros transitorios son el gerente de cada empleado evaluado y
Su respectivo superior. Esta alternativa es centralista y de espiritu
de juzgamiento, por eso es dificil que la comisién central consiga
enfocarse en la orientacion y el mejoramiento continuo del

desempefo”.

El Organo de RH: “Es una alternativa corriente en organizaciones
mas conservadoras, aunque esta siendo abandonada por su
caracter centralizador extremo, monopolizador y burocréatico. En
esta alternativa, el o6rgano de RH asume totalmente Ila
responsabilidad de la evaluacién del desempefio de todas las
personas de la organizacion. Casi siempre, cada gerente
proporciona informacion sobre el desempefio pasado de las
personas, la cual se procesa e interpreta para generar informes, las
reglas y normas burocraticas limitan la libertad y flexibilidad de las
personas involucradas en el sistema. Ademds, presenta la
desventaja de trabajar con medidas y medianas y no con el

desempeiio individualizado y singular de cada persona”.
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Marco Legal

e Decreto Supremo N° 009-2010-PCM.

e Decreto Legislativo N° 1025 aprueba las normas de
capacitacion y rendimiento para el sector publico.

e “Que, de conformidad con la Tercera Disposicion
Complementaria Final del referido Decreto Legislativo, el
Reglamento debe ser aprobado por decreto supremo
refrendado por el Presidente del Consejo de Ministros, a
propuesta de la Autoridad Nacional del Servicio Civil”.

e “De conformidad con lo dispuesto en el numeral 8 del articulo
118 de la Constitucion Politica del Perq, la Ley N° 29158, Ley

Organica del Poder Ejecutivo, y el Decreto Legislativo N° 1025”.
2.3 Definicién de términos bésicos.

Induccion de personal: “Es un proceso de vital importancia de una
organizacién a pesar que muchos gerentes no la tomen en cuenta, a
través de ella se puede implementar uno de los programas que
normalmente se ignoran en la mayoria;, que es familiarizar al nuevo
trabajador con la empresa y con los comparieros de trabajo, su cultura,
sus principales directivos, su historia, sus politicas, manuales que

existen dentro de la empresa”.

“Este proceso se efectla antes de iniciar el trabajo para el cual ha sido
contratado, evitando asi los tiempos y costos que se pierden tratando de
averiguar por si mismo, en que empresa ha entrado a trabajar, que
objetivos tienen, quien es quien, a quien recurrir para solucionar un
problema, cuéles son las actitudes no toleradas, funciones y entre otras”.
(Isabel, 2013, p.345)

Rendimiento laboral: “La idea de rendimiento esta asociada al vinculo
existente entre los medios que se utilizan para obtener algo y
el resultado que se logra finalmente. De este modo, puede relacionarse

el rendimiento con el beneficio o con el provecho laboral, por su parte, es


http://definicion.de/rendimiento/
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lo que esta vinculado con el trabajo (la actividad que implica un esfuerzo
fisico y/o mental y que se desarrolla a cambio de una contraprestacion

econdmica”.

‘Estas definiciones nos permiten comprender la idea de rendimiento
laboral: el resultado alcanzado en un entorno de trabajo con relacién a
los recursos disponibles. El concepto dependera de los objetivos o de las

metas fijadas para el trabajador en cuestion”.

Calidad: “Es el conjunto de caracteristicas de un producto o servicio que
le permiten satisfacer cabalmente los requerimientos exigidos por el

cliente o usuario”.

Calificacion laboral o profesional:

1. Capacidad adquirida para realizar una tarea o desempefiar un
puesto de trabajo satisfactoriamente. Por lo general, el término se
refiere a una capacidad tedérico — préctica.

2. “Conocimientos y calificaciones necesarias para realizar tareas de
un empleo dado” (Concepto definido por la Organizacién

Internacional del Trabajo - OIT)

Capacitaciéon: “Proceso destinado a promover, facilitar, fomentar y
desarrollar las aptitudes, habilidades o grados de conocimiento de los
trabajadores, con el fin de permitiles mejores oportunidades vy
condiciones de vida y de trabajo e incrementar la productividad nacional,
procurando la necesaria adaptacion de los trabajadores a los procesos
tecnoldgicos y a las modificaciones estructurales de la economia”. (Ley
N°© 19.518, Art. 10 — Ley del SENCE)

Empleabilidad: “Capacidad que tienen los trabajadores de moverse
autonomamente en el mercado laboral, reconociendo claramente sus
habilidades y conocimientos desarrollados a lo largo de su trayectoria
laboral e identificando sus posibilidades de actualizacion de los mismos.

En términos amplios es el desarrollo de capacidades que le permitan a la


http://definicion.de/trabajo
http://definicion.de/idea
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persona tener posibilidades reales no sélo de conseguir un trabajo sino

también movilizarse y mantenerse activo en el mercado laboral”.

Evaluacion: “Proceso sistematico tendiente a determinar el valor o la
cantidad del logro de objetivos predeterminados. La evaluacion requiere,
por lo tanto, la formulacion de tales objetivos, la identificacion de los
criterios que deben emplearse para medir su cumplimiento, la
determinacién del grado de éxito alcanzado y las recomendaciones para

desarrollar actividades futuras en un programa determinado”.

Perfil del trabajador: “Conjunto de conocimientos, caracteristicas
intelectuales, actitudes y habilidades necesarias para desempefarse en

un puesto de trabajo o cargo”.

Perfil ocupacional: “Descripcion completa de las funciones, tareas,

medios de trabajo y productos relativos a una ocupacion”.

Politicas publicas: “Son las respuestas que el Estado puede dar a las
demandas de la sociedad, en forma de normas, instituciones,

prestaciones, bienes publicos o servicios”.

Reconversion: “Proceso de modernizacion o de transformacion de una
empresa o de un sector industrial con el fin de mejorar su rendimiento o
de adaptarlo a la demanda del mercado: las crisis de las economias
occidentales han hecho que muchos de los antiguos sectores
industriales mas potentes, como el textil, el siderargico o el naval, entren
en decadencia y necesiten una profunda reconversion; en ocasiones la

reconversion industrial provoca la pérdida de puestos de trabajo”.

Recursos humanos: “Personas consideradas en su dimensién
econdémico-laboral, es decir, como proveedores del factor trabajo y

principalmente, como agentes del proceso productivo”.

Cultura organizacional: “Se entiende al conjunto de creencias, habitos,

valores, actitudes, tradiciones entre los grupos existentes en todas las
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organizaciones. El término cultura organizacional es una expresion muy

usada en el contexto empresarial”.

Eficiencia: “Es el logro de las metas con la menor cantidad de recursos,
el logro de objetivos al menor costo u otras consecuencias no
deseadas”. (Koontz, 1999)

Eficacia: “Consiste en lograr los objetivos satisfaciendo los

requerimientos de calidad y tiempo” (Koontz, 1999)

Desempefio: “El desempefio implica el cumplimiento efectivo de las
actividades y funciones inherentes a un cargo, un trabajo. El desempefio
de juan ha sido sobresaliente en el dltimo trimestre, las ventajas

aumentaron un 20% con respecto al trimestre pasado”.

“‘Entonces este sentido del término resulta ser ampliamente usado a
instancias del contexto empresarial, laboral, para indicar comentar entre
otras cuestiones, la manera en la cual trabaja un empleado o el modo en

el que alguien realiza tal o cual actividad”.

Productividad: “Es un concepto que describe la capacidad o el nivel de
produccién por unidad de superficies de tierras cultivadas, de trabajo o
de equipos industriales. De acuerdo a la perspectiva con la que se

analice este término puede hacer referencia a diversas areas”.

Motivacion: (Araujo & Guerra, 2007): “Utilizar las preferencias mas
profundas para orientarse y avanzar hacia los objetivos. Dentro de la
motivacion existen cuatro (4) sub aptitudes: afan de triunfo, compromiso,

iniciativa y optimismo”.

Incentivo: “Son pagos hechos por la organizacién a sus trabajadores
(salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso,
estabilidad en el cargo, elogios, etc.). Cada incentivo tiene un valor de
utiidad que es subjetivo, ya que varia de un individuo a otro”
(Chiavenato, 2000)



3.MATERIAL Y METODOS

3.1Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipotesis.

Tipo de estudio.

Es una investigacion descriptivo - correlacional y tiene como propdsito
evaluar la relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables. (Herndndez, 2003, p.121), “Es decir, miden cada variable
presuntamente relacionada y después miden y analizan la correlacion.

Tales correlaciones se expresan en hipotesis sometidas a prueba’.

“Se examina los efectos de las variables, asumiendo que la variable
independiente ha ocurrido sefalando efectos sobre la variable

dependiente”.
Disefio de investigacion.

El disefio de la investigacion es transversal pues para obtener los datos se
hizo un corte temporal en el momento en que se realiza la medicion de las

variables y no se manipularon las variables:

o
N

o

—_— = ——

O2
Donde:
M = Muestra.
O1 = Observacion de la V.1.
O2 = Observacion de la V.2.
r = Correlacion entre dichas variables.

El tipo de investigacion a realizar en este trabajo es cuali cuantitativo,

porque se va a avaluar de manera cientifica, comparando los objetos de
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investigacion, aplicada, por ende, permitira darle solucion a la problemética

de Universidad Nacional de Tumbes.

3.2 Poblacion, muestray muestreo.

Poblacion.

Estara determinada por los 130 trabajadores administrativos nombrados,

de la Universidad Nacional de Tumbes para efecto de la investigacion.

Tabla 1

Poblacion de Trabajadores Administrativos Nombrados
Categorias N %

Funcionarios 18 13.85

Profesionales 15 11.54

Técnicos 57 43.85

Auxiliares 40 30.77

Total 130 100.00
Fuente: Oficina General de Personal UNTUMBES

Inclusioén:
Se va a encuestar a los trabajadores que tengan mas de dos afios de

permanencia en el puesto que se les ha encomendado.

Exclusion:
No se va a encuestar a los trabajadores que no se encuentren en sus areas

de trabajo, por motivos de salud o vacaciones.

Muestra:

(Le6n & Montero, 1993) refieren que “este escaso numero de sujetos, no
sera necesario extraer una muestra, se trabajara con el 100%
de la poblacién representando una muestra tipo censa”. “Es
oportuno dejar claro que “la poblacion es accesible para el
investigador” por lo que no se considera necesario realizar
técnicas de muestreo por considerar una poblacion finita”. Se

trabajara con el universo de trabajadores nombrados 130.
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Muestreo

Se recopilaran datos, a través de las encuestas, para lo cual se disefiara un
cuestionario. Esta técnica se aplicara a los trabajadores administrativos, de

la Universidad Nacional de Tumbes.

Se disefi0 cuestionario que contiene 28 preguntas, en escala de Likert:
“Totalmente de Acuerdo” (TA = 05), “De Acuerdo” (DA = 04), “Ni de
acuerdo ni en desacuerdo” (NI = 03), “En Desacuerdo” (ED = 02) y
“Totalmente en Desacuerdo” (TD = 01), y sera aplicada directamente a

los trabajadores de la Universidad Nacional de Tumbes.

3.3 Métodos, técnica e instrumentos de recoleccion de datos.

Métodos.

El método de investigacion fue de tipo cuantitativo al tener el propdésito de
explicar, predecir y/o controlar fendmenos de la realidad tal como ella se

presenta en una determinada situacion y espacio.

Técnicas.

Para la presente investigacion se utilizO6 como técnica la “Encuesta”,
“constituye un escrito que el investigador formula a un grupo de personas
para estudiar constructos como percepciones, creencias, preferencias,

actitudes, etc.”. (Herndndez, Fernandez & Baptista, 2010).

Analisis documental

Los datos se recolectaron a través de las encuestas, una vez obtenidos los

datos se analizaron y se clasificaron.

Técnica de la encuesta

Consiste en la recoleccion de la informacion, en el transcurso del cual los
encuestados responden a las preguntas, previamente establecidas en
funcién de las dimensiones que se pretenden conocer, las mismas que son

planteadas por el encuestador.
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Instrumentos

Se utilizé el cuestionario, este es definidko como “Es el conjunto de
preguntas disefladas para generar los datos necesarios para alcanzar los
objetivos; es un plan formal para recabar informacion de la unidad de
analisis objeto de estudio y centro del problema de investigacion”

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

3.4 Plan de procesamiento y andlisis de datos.
Procesamiento y andlisis de datos

“‘El andlisis e interpretacion de los resultados constituye una fase
importante dentro del proceso de investigacion y permite, una vez obtenido
los datos, someterlos a procedimientos estadisticos que proporcionen la
interpretacion de los mismos y la obtencién de conclusiones, producto del
estudio realizado”. “Para esta estrategia, los datos, segun sus partes
constitutivas, se clasifican agrupandolos, dividiéndolos y subdividiéndolos
atendiendo a sus caracteristicas y posibilidades, para posteriormente”
(Llaurado, 2014) unirlos y establecer la relacién exigente entre ellos, a fin
de dar respuestas a las preguntas de la investigacion, confrontdndolos con
la hipotesis, bien sea para rechazarlas o aceptarlas. Por tales razones los
datos obtenidos de las encuestas, aplicadas, al personal administrativo
nombrado, se tabularon, agruparan de acuerdo, a su complejidad, para
poder aplicar las técnicas de la estadistica descriptiva, se aplicara la
prueba chi-cuadrado con nivel de significancia de 5%. Con el programa

estadistico (SPSS-version 20) (Llaurado, 2014).

La escala de Likert: “nos permite medir actitudes y conocer el grado de
conformidad del  encuestado con  cualquier afirmacion  que le

propongamos”.

“‘Resulta especialmente Gtil emplearla en situaciones en las que queremos
gue la persona matice su opinion. En este sentido, las categorias de

respuesta nos serviran para capturar la intensidad de los sentimientos del
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encuestado hacia dicha afirmacion” (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010).

Seria un ejemplo de Likert la afirmacién: “Estoy satisfecho con
los productos de la empresa LexCorp”y la escala de valoracion:

(1) “Totalmente en desacuerdo”.

(2) “En desacuerdo”.

(3) “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”.

(4) “De acuerdo”.

(5) “Totalmente de acuerdo”.

¢ Cuantos niveles debe tener el item?

Entre los investigadores no hay un consenso claro al respecto.
Probablemente el item mas utilizado sea el de 5 niveles, pero también se
utilizan de 4, 7, 0 10. “Lo que sabemos es que afiadir niveles redunda en
la obtencion de unas valoraciones mas diversas. Por ejemplo, en un item
de solo 5 puntos, los encuestados suelen evitar las 2 opciones extremas,

obteniendo muy poca variacion”.

“Por otro lado, hay estudios que concluyen que, a partir de 8 niveles, los
resultados obtenidos son los mismos que con 8, con lo que afiadir niveles
no redundara en una mayor variacion en los resultados. Parece pues que

lo 6ptimo son los items con 7 u 8 niveles”.

Una vez terminado el cuestionario, cada item puede ser analizado
separadamente o bien, en determinados casos, las respuestas de un
conjunto de items Likert pueden sumarse y obtener un valor total. “El valor
asignado a cada posicion es arbitrario y lo determinara el propio
investigador/disefiador de la encuesta. Dado este valor, podremos calcular
la media, la mediana, o la moda”. La mediana y la moda son las métricas
mas interesantes, dado que hacer una interpretacién de la media numérica
si manejamos categorias como “de acuerdo” o “en desacuerdo”, no nos

aportara mucha informacion.
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“‘Normalmente, en investigacion comercial, los datos obtenidos los
trataremos como un intervalo, no como datos ordinales, si bien
cabe sefialar que en la literatura cientifica hayun amplio

debate metodoldgico al respecto”.

Analisis de Datos.

El Cuestionario de la Induccion de Personal, consta de 16 preguntas,
correspondiendo cuatro items por cada indicador: Motivacion, Ubicacion,
Orientacion y Capacitacion, Anexo 01.

“‘Se han establecido tres niveles para describir las dimensiones
investigadas: alto, medio y bajo. Si consideramos el sistema de calificacion
de la encuesta, el puntaje minimo que se podia obtener, es de cuatro

puntos y el maximo es 20 puntos, para cada uno de los indicadores”.

Cada item tiene una valoracibn en escala de Likert: “Totalmente de
Acuerdo” (TA = 05), “De Acuerdo” (DA = 04), “Ni de acuerdo ni en
desacuerdo” (NI = 03), “En Desacuerdo” (ED = 02) y “Totalmente en
Desacuerdo” (TD = 01).

El resultado final para la variable Induccion de personal, es la suma de los
valores de los cuatro indicadores haciendo un total de 80 puntos como

maximo y de 16 puntos como puntaje minimo.

El Cuestionario para la variable Rendimiento Laboral, consta de 12
preguntas, correspondiendo cuatro items por cada indicador:
Competencias, Metas Cumplidas y Calidad, Anexo 01.

Se han establecido tres niveles para describir las dimensiones
investigadas: alto, medio y bajo. Si consideramos el sistema de calificacién
de la encuesta, el puntaje minimo que se podia obtener, es de tres puntos

y el maximo es 12 puntos, para cada uno de los indicadores.

Cada item tiene una valoracibn en escala de Likert: “Totalmente de
Acuerdo” (TA = 05), “De Acuerdo” (DA = 04), “Ni de acuerdo ni en
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desacuerdo” (NI = 03), “En Desacuerdo” (ED = 02) y “Totalmente en
Desacuerdo” (TD = 01).

El resultado final para la variable Rendimiento Laboral, es la suma de los
valores de los tres indicadores haciendo un total de 60 puntos como

maximo y de 12 puntos como puntaje minimo.

3.5Variables y operacionalizacion.

Variable Independiente: Induccion del personal

“Se entiende como la tarea de integrar al personal nuevo a la empresa, a
sus tareas especificas y dentro de la politica de la empresa; esta
capacitacion comienza desde el momento en que presentas la aplicacion
para un puesto de trabajo y cuando antes lo logres mayores posibilidades
tienes de quedarte en el puesto requerido, ya que tu gran adaptacion
jugara a tu favor”. Para entenderla debe precisarse sus indicadores:

Indicadores:

- Motivacion
- Ubicacién

- Orientacion

- Capacitacion

Rendimiento Laboral: “La idea de rendimiento esta asociada al vinculo
existente entre los medios que se utilizan para obtener algo y
el resultado que se logra finalmente. De este modo, puede relacionarse el
rendimiento con el beneficio o con el provecho laboral, por su parte, es lo
gue esta vinculado con el trabajo” (la actividad que implica un esfuerzo
fisico y/o mental y que se desarrolla a cambio de una contraprestacion

econdémica).

‘Estas definiciones nos permiten comprender la idea de rendimiento

laboral: el resultado alcanzado en un entorno de trabajo con relacion a los


http://definicion.de/rendimiento/
http://definicion.de/trabajo
http://definicion.de/idea
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recursos disponibles”. El concepto dependerd de los objetivos o de las

metas fijadas para el trabajador en cuestion.

Indicadores: Competencias, Metas Cumplidas y Calidad.



4. RESULTADOS.

Para el Objetivo General: Determinar la incidencia de la induccion de
personal en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos

nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes.

Tabla 2 Incidencia de la Induccion de Personal en el Rendimiento Laboral

Induccion Rendimiento
Nivel  Puntaje de Personal Puntaje Laboral
N % N %
Alto 59 a 80 3 2.31 44 a 60 8 6.15
Medio 37 a8 124 95.38 28 a 43 116 89.23
Bajo 16 a 36 3 2.31 12 a 27 6 4.62
Total 130 100.00 Total 130 100.00

Fuente: Encuestas

De acuerdo a los datos de la Tabla 2 podemos apreciar que existe incidencia
de la induccion de personal en el rendimiento laboral encontrdndose a nivel
medio con el 95.38% de los entrevistados y que para los niveles alto y bajo la
incidencia fue del 2.31%, existiendo relacién con las respuestas del 89.23%

de los encuestados que manifiestan encontrarse en un nivel medio.

Tabla 03  Correlaciones entre la Induccién de Personal y el Rendimiento Laboral
Inducciénde Rendimiento

Personal Laboral
Rho de Induccion de Coeficiente de correlacion 1.000 ,818"
Spearman  Personal Sig. (bilateral) .000
N 130 130
Rendimiento Coeficiente de correlacion ,818" 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 130 130

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Estos resultados los podemos comprobar con el coeficiente Rho de Spearman
del orden del 0,818 de relaciébn entre ambas variables, con correlacion
significativa al nivel del 0,01%.

Para el Objetivo Especifico 1: Analizar la incidencia de la motivacién en el

rendimiento laboral de los trabajadores.



Tabla 4 Incidencia de la Motivacion en el Rendimiento Laboral

Nivel Puntaje Motivacion Puntaje Re[]gg:zrto
N % N %
Alto 15a20 11 8.46 44 a 60 8 6.15
Medio 09al4 111 85.38 28 a43 116 89.23
Bajo 04 a 08 8 6.15 12 a 27 6 4.62
Total 130  100.00 Total 130 100.00

Fuente: Encuestas
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El indicador sobre la motivacién y su incidencia en el rendimiento laboral

mostrados en la Tabla 4 nos indicé que la incidencia de la motivacion se

encuentra a nivel medio con el 85,38% de las respuestas de los trabajadores

administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes y para el

rendimiento laboral tenemos el 89,23% de los encuestados.

Tabla 05 Correlaciones entre la Motivacion y el rendimiento Laboral

Rendimiento
Motivacion Laboral
Rho de Motivaciéon  Coeficiente de correlacion 1.000 411"
Spearman Sig. (bilateral) .000
N 130 130
Rendimiento Coeficiente de correlacion 4117 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 130 130

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Este resultado es corroborado con el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman del 0,411 para ambas variables de acuerdo a lo manifestado por

los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de

Tumbes, correlacion significativa al nivel del 0,01% (bilateral).

Para el Objetivo Especifico 2: Analizar la incidencia de la ubicacién en el

rendimiento laboral de los trabajadores.

Tabla 6 Incidencia de la Ubicacion en el Rendimiento Laboral
Nivel Puntaje Ubicacion Puntaje Recggz:zrto
N % N %
Alto 15a20 17 13.08 44 a 60 8 6.15
Medio 09al4 100 76.92 28 a 43 116 89.23
Bajo 04 a 08 13 10.00 12 a 27 6 4.62
Total 130  100.00 Total 130 100.00

Fuente: Encuestas
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El indicador de ubicacion, referido al puesto de trabajo donde se instala al
ingresante, tiene una incidencia de nivel medio del 76,92% y del 89,23% en el
rendimiento laboral, de acuerdo a las respuestas de los trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes de acuerdo
a los resultados mostrados en la Tabla 6.

Tabla 07 Correlaciones entre la Ubicacion y el Rendimiento Laboral

Rendimiento  Ubicacion
Laboral

Rho de Rendimiento Coeficiente de correlacion 1.000 ,550”
Spearman  Laboral Sig. (bilateral) .000
N 130 130
Ubicacion  Coeficiente de correlacion ,550” 1.000

Sig. (bilateral) .000
N 130 130

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion Rho Spearman nos muestra un indicador de
0,550 con una significacion a nivel del 0,01 (bilateral) de acuerdo a los
resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores administrativos

nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes.

Para el Objetivo Especifico 3: Analizar la incidencia de la orientacion en el

rendimiento laboral de los trabajadores.

Tabla 8 Incidencia de la Orientacion en el Rendimiento Laboral
Nivel Puntaje Orientacion Puntaje Recggz:zrto
N % N %
Alto 15a20 13 10.00 44 a 60 8 6.15
Medio 09al4 110 84.62 28 a 43 116 89.23
Bajo 04 a 08 7 5.38 12 a 27 6 4.62
Total 130  100.00 Total 130 100.00

Fuente: Encuestas

La incidencia del indicador Orientacion sobre el rendimiento laboral se
encuentra a nivel medio corroborado por 84,62% de los trabajadores que
incide en la variable rendimiento laboral, situandola en un nivel medio de
aceptacion con el 89,23% de los resultados plasmados en la encuesta
aplicada a los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad

Nacional de Tumbes.
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Tabla09  Correlaciones entre Orientacion y Rendimiento Laboral

Rendimiento
Laboral Orientacion
Rho de Rendimiento Coeficiente de correlacion 1.000 ,490"
Spearman  Laboral Sig. (bilateral) .000
N 130 130
Orientacién Coeficiente de correlacion ,490™ 1.000

Sig. (bilateral) .000
N 130 130

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Estos resultados se comprueban con el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0,490 entre el indicador Orientacidbn y su incidencia en la
variable rendimiento laboral como resultado de las apreciaciones de los
trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de

Tumbes.

Para el Objetivo Especifico 4: Analizar la incidencia de la capacitacion en el
rendimiento laboral de los trabajadores.

Tabla 10 Incidencia de la Capacitacion en el Rendimiento Laboral

Nivel Puntaje Capacitacion Puntaje Rerglbn;zrto
N % N %
Alto 15a20 6 4.62 44 a 60 8 6.15
Medio 09al4 112 86.15 28 a 43 116 89.23
Bajo 04 a 08 12 9.23 12 a 27 6 4.62
Total 130 100.00 Total 130 100.00

Fuente: Encuestas

Finalmente, el indicador capacitacién presenta un nivel medio de aceptacion
con el 86,15% de las respuestas de los trabajadores nombrados de la
Universidad Nacional de Tumbes, y la incidencia en el rendimiento laboral con

respuestas del 89,23% situando en un nivel medio de las respuestas.

Tabla 11 Correlaciones entre la Capacitacion y el Rendimiento Laboral

Rendimiento
Laboral  Capacitacion
Rho de Rendimiento Coeficiente de correlacion 1.000 523"
Spearman  Laboral Sig. (bilateral) .000
N 130 130
Capacitacion Coeficiente de correlacion ,523" 1.000

Sig. (bilateral) .000
N 130 130

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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La incidencia de la capacitacion en el rendimiento laboral es del 0,523 medido
por el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman con una significacion

positiva al nivel del 0,001 (bilateral) datos mostrados en la Tabla 11.
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5. DISCUSION.

Para el Objetivo General: Determinar la incidencia de la induccion de
personal en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos

nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes.

De acuerdo a los datos de la Tabla 2 podemos apreciar que existe incidencia
de la induccién de personal en el rendimiento laboral encontrandose a nivel
medio con el 95.38% de los entrevistados y que para los niveles alto y bajo la
incidencia fue del 2.31%, existiendo relacion con las respuestas del 89.23%

de los encuestados que manifiestan encontrarse en un nivel medio.

“El proceso de reclutamiento y seleccion de personal y su incidencia en el
desempeiio laboral del personal administrativo del GADMP Gobierno
Auténomo descentralizado del Municipio de Pujili”, concluye ademas que ‘el
bajo desempefio laboral de los funcionarios se debe a tres causales
especificas, la utilizacion de un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal tradicional, la poca capacitacion inmediata a la contratacion del
personal nuevo y en especial el deficiente clima laboral existente en la

Institucién” (Herrera, 2014).

Existen coincidencias entre la investigacion realizada en la Universidad
Nacional de Tumbes y las conclusiones del investigador Herrera, (2014), en lo
referente al: “proceso de induccién de personal que comprende el proceso de
reclutamiento y seleccibn de personal tradicional, la poca capacitacion
inmediata a la contratacion del personal nuevo y en especial el deficiente

clima laboral existente en la Instituciéon”.

Para el Objetivo Especifico 1: Analizar la incidencia de la motivacién en el

rendimiento laboral de los trabajadores.

El indicador sobre la motivacion y su incidencia en el rendimiento laboral
mostrados en la Tabla 4 nos indicé que la incidencia de la motivacién se

encuentra a nivel medio con el 85,38% de las respuestas de los trabajadores
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administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes y para el

rendimiento laboral tenemos el 89,23% de los encuestados.

Yacila C. (2015) “La motivacion como factor fundamental en el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
Tumbes”, Concluye que existe relacion entre la Motivacion y el Rendimiento
Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional de
Tumbes (Yacila, 2015).

Para la investigacion realizada a los trabajadores administrativos nombrados
de la UNTUMBES encontramos la existencia de un nivel medio en la
incidencia de la motivacion en el rendimiento laboral y una relacién alta
positiva entre ambas variables, existiendo coincidencia con el autor Yacila,
(2015) donde manifestd que se encontré una relacién positiva y altamente

significativa en la investigacion realizada en el afio 2015.

Para el Objetivo Especifico 2: Analizar la incidencia de la ubicacién en el

rendimiento laboral de los trabajadores.

El indicador de ubicacion, referido al puesto de trabajo donde se instala al
ingresante, tiene una incidencia de nivel medio del 76,92% y del 89,23% en el
rendimiento laboral, de acuerdo a las respuestas de los trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes de acuerdo

a los resultados mostrados en la Tabla 6.

“El proceso de reclutamiento y seleccion de personal y su incidencia en el
desempefio laboral del personal administrativo del GADMP Gobierno
Auténomo descentralizado del Municipio de Pujili”, concluye que: “un alto
porcentaje de trabajadores no desempefian funciones de acuerdo a su
conocimiento y competencias profesionales lo que impide un desempefo

laboral eficiente y alcance de objetivos esperados” (Herrera, 2014).

Existen similitudes en cuanto a los resultados que se encontraron en ambas
investigaciones por cuanto la ubicacion depende del conocimiento y

competencias profesionales para alcanzar un buen rendimiento laboral, pero
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ambas coinciden en la existencia de una relacion positiva y significativa entre

las variables en estudio.

Para el Objetivo Especifico 3: Analizar la incidencia de la orientacion en el

rendimiento laboral de los trabajadores.

La incidencia del indicador Orientacion sobre el rendimiento laboral se
encuentra a nivel medio corroborado por 84,62% de los trabajadores que
incide en la variable rendimiento laboral, situandola en un nivel medio de
aceptacion con el 89,23% de los resultados plasmados en la encuesta
aplicada a los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad

Nacional de Tumbes.

Castillo G. (2014) “El levantamiento de perfil por competencias y su incidencia
en el reclutamiento y seleccion de personal del hotel Embassy de la ciudad de
Quito, provincia de Pichincha”, concluye que al contar con una matriz de
indicadores se beneficiard al momento de realizar la Evaluacion del
Desempefio de los empleados, determinando si estan cumpliendo a tiempo y
con eficacia las actividades del cargo, contribuyendo asi al engrandecimiento

y fortalecimiento de la empresa.

Existen coincidencias entre las investigaciones realizadas en la UNTUMBES y
las llevadas a cabo en la provincia de Pichincha, Quito, por cuanto es
importante la orientacion del personal ingresante para obtener mejores niveles
en el rendimiento laboral, ambas concluyen que existié una relacién positiva y

significativa entre las variables en estudio.

Para el Objetivo Especifico 4: Analizar la incidencia de la capacitacion en el

rendimiento laboral de los trabajadores.

Finalmente, el indicador capacitacion presenta un nivel medio de aceptacion
con el 86,15% de las respuestas de los trabajadores nombrados de la
Universidad Nacional de Tumbes, y la incidencia en el rendimiento laboral con

respuestas del 89,23% situando en un nivel medio de las respuestas.
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Herrera P. (2014), “El proceso de reclutamiento y seleccion de personal y su
incidencia en el desempeiio laboral del personal administrativo del GADMP
Gobierno Auténomo descentralizado del Municipio de Pujili”, concluyd que la
poca capacitaciéon inmediata a la contratacion del personal nuevo y en
especial el deficiente clima laboral existente en la Institucion afectan al

rendimiento laboral (Herrera, 2014).

Existen coincidencias entre los resultados de la investigacion realizada en la
UNTUMBES vy los hallazgos del autor Herrera, (2014) en cuanto a la relacién
positiva y significativa entre la capacitacion y el rendimiento laboral del

personal administrativo nombrado de la institucion.



6. CONCLUSIONES.

1. La induccién de personal tiene una incidencia de nivel medio en el
rendimiento laboral manifestado por un alto porcentaje de los trabajadores
nombrados de la UNTUMBES, existiendo una relacion y positiva y
significativa entre ambas variables. Estos resultados los podemos
comprobar con el coeficiente Rho de Spearman del orden del 0,818 de
relacion entre ambas variables, con correlacion significativa al nivel del
0,01%.

2. Laincidencia de la motivacién en el rendimiento laboral se encuentra en un
nivel medio con el 85,38% de las respuestas de los trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes con la
existencia de una relacion positiva y significativa para ambas variables.
Este resultado es corroborado con el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman del 0,411 para ambas variables de acuerdo a lo manifestado por
los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de

Tumbes, correlacion significativa al nivel del 0,01% (bilateral).

3. La ubicacién, referido al puesto de trabajo donde se instala al ingresante,
tuvo una incidencia de nivel medio en el rendimiento laboral, de acuerdo al
76,92% de las respuestas de los trabajadores administrativos hombrados
de la Universidad Nacional de Tumbes, con la existencia de una relacion
positiva y significativa entre ambas variables. El coeficiente de correlacion
Rho Spearman nos muestra un indicador de 0,550 con una significacion a
nivel del 0,01 (bilateral) de acuerdo a los resultados de la encuesta
aplicada a los trabajadores administrativos hombrados de la Universidad

Nacional de Tumbes.

4. Los resultados para el indicador Orientacion y su incidencia en el
rendimiento laboral se encontraron en un nivel medio, corroborado por el
84,62% de los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad

Nacional de Tumbes, con la existencia de una relacion positiva entre
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ambas variables. Estos resultados se comprueban con el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0,490 entre el indicador Orientacion y
su incidencia en la variable rendimiento laboral como resultado de las
apreciaciones de los trabajadores administrativos nombrados de la
Universidad Nacional de Tumbes.

El indicador capacitacion presenta un nivel medio de aceptacion con el
86,15% de las respuestas de los trabajadores nombrados de la Universidad
Nacional de Tumbes, incidiendo en el rendimiento laboral con la existencia

de una relacién positiva y significativa entre ambas variables.



7. RECOMENDACIONES.

1. A la oficina de personal de la UNTUMBES, mejorar los criterios de
seleccién para la seleccion y reclutamiento de personal en todas sus
etapas para conseguir un mejor rendimiento laboral en los trabajadores

nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes.

2. La respuesta de nivel medio en la motivacion nos indica la existencia de
una brecha posible de superar para lograr mejores niveles de rendimiento

laboral en los trabajadores de la Universidad Nacional de Tumbes.

3. La ubicacién, referido al puesto de trabajo donde se instala al ingresante,
tiene una alta relaciobn con los conocimientos y capacidades de los
ingresantes, factor que debe aprovecharse para lograr mejores
rendimientos laborales en los trabajadores administrativos nombrados de la

Universidad Nacional de Tumbes.

4. Se debe mejorar la orientacion sobre el puesto de trabajo y las
necesidades de la institucién para lograr mejores niveles en el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad

Nacional de Tumbes.

5. La capacitacion es el factor preponderante debido a los continuos cambios
en el quehacer diario, es necesario programar de manera continua
capacitaciones para lograr mejores resultados en el rendimiento laboral de
los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes. La
incidencia de la capacitacion en el rendimiento laboral es del 0,523 medido
por el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman con una significacion
positiva al nivel del 0,001 (bilateral) datos mostrados en la Tabla 11.
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9. ANEXOS

ANEXO 01

ENCUESTA PARA LOS TRABAJADORES

Fundamentacién

Esta encuesta tiene como finalidad determinar la induccién del personal

administrativo, y su incidencia en el desempefio laboral, en la Universidad

Nacional de Tumbes.

Objetivo.

Evaluar la incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo en la

Universidad Nacional de Tumbes.

Instrucciones: Marque con (X) o (+), la alternativa que corresponde a su

respuesta:

Sexo

NN

= Edad

Generalidades

Grado de instruccion:

Secundaria completa |:| Técnico |:|

Area de trabajo

Tiempo de trabajo

Universitario |:|

Alternativa Sigla | Puntaje
Totalmente de Acuerdo TA 05
De Acuerdo DA 04
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo NI 03
En Desacuerdo ED 02
Totalmente en Desacuerdo TD 01




71

Variable Induccion de personal

Dimensién: Motivaciéon

N° Preguntas TA | DA |[NI|DE | TD

01 | ¢El puesto a donde fue rotado cumple con el perfil? 5 4 3 |2 1

02 | ¢Le fue facil adaptarse al nuevo puesto de trabajo? 5 4 3 |2 1

03 | ¢Mantiene usted, buenas relaciones con sus compafieros 5 4 3 |2 1
de trabajo y con su jefe?

04 | ¢Considera usted, que la comunicacién entre jefes y 5 4 3 |2 1
empleados, son las mejores?

Dimensioén: Ubicacion

05 | ¢Existen las condiciones para mejorar nuestro trabajoenla | 5§ 4 3 |2 1
Universidad Nacional de Tumbes?

06 | ¢ Se interesa por mejorar su rendimiento laboral? 5 4 3|2 1

07 | ¢Considera usted, que si la Universidad Nacional de 5 4 3 |2 1
Tumbes, ubicara al personal de acuerdo a su perfil,
mejoraria el rendimiento laboral?

08 | ¢ Te gustaria una reubicacién de puesto, de acuerdo a tu 5 4 3 |2 1
perfil?

Dimension: Orientacion

09 | ¢Sus inasistencias al centro de trabajo son por motivo de 5 4 3 |2 1
salud o personal?

10 | ¢Usted permanece en su centro de trabajo durante toda la 5 4 3 |2 1
jornada laboral?

11 | ¢Considera usted, que la Universidad Nacional de Tumbes, | 5 4 3 |2 1
para la cual labora, lo ha ubicado, orientado y capacitado al
momento de su ingreso a laborar?

12 | ¢Lainstitucion, le brinda a sus empleados orientaciéon sobre | 5§ 4 3 |2 1
sus deberes y derechos dentro de la misma?

Dimension: Capacitaciéon

13 | ¢Comparte los conocimientos con los demas, luego de 5 4 3 |2 1
haber asistido a una capacitacion?

14 | ¢Asiste permanentemente a capacitaciones? 5 4 3 |2 1

15 | ¢Las capacitaciones a las que asiste son referentes a su 5 4 3 |2 1
area de trabajo?

16 | ¢Las capacitaciones a las que asiste son las relacionadasa | 5 4 3 |2 1

su perfil?
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Variable Rendimiento laboral

Dimension: Competencias

N° Preguntas TA |DA | NI |DE | TD

17 | ¢Esta usted capacitado para desempefiar sus funcionesen | § 4 3 |2 1
su puesto de trabajo?

18 | ¢ Cudl es el nivel superior o técnico en el que se encuentra? | 5§ 4 3 |2 1

19 | ¢Existen condiciones para ser competitivos en su centrode | 5§ 4 3 |2 1
trabajo?

20 | ¢Tiene los conocimientos necesarios para desempefiar el 5 4 3 |2 1
puesto de trabajo que ocupa?

Dimension: Metas cumplidas

21 | ¢El area donde labora cumple con las metas impuestas? 5 4 3 |2 1

22 | ¢El parea donde labora cumple con las normas de 5 4 3 |2 1
seguridad y salud en el trabajo?

23 | ¢La Universidad les provee de implementos de proteccion 5 4 3 |2 1
personal para el desarrollo de la tarea?

24 | ¢La universidad premia o castiga el cumplimiento de las 5 4 3 |2 1
metas impuestas?

Dimension: Calidad

25 | ¢Cree usted gue las evaluaciones deben ser permanentes? | 5 4 3 |2 1

26 | ¢Existen condiciones para ser competitivos en su centrode | 5§ 4 3 |2 1
trabajo?

27 | ¢Cree usted, que las promociones y ascensos de los 5 4 3 |2 1
trabajadores, mejoraria el rendimiento laboral, en la
Universidad Nacional de Tumbes?

28 | ¢Considera que las capacitaciones mejoran la calidad del 5 4 3 |2 1

trabajo en su area?
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