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INTRODUCCION

La presente tesis de invéstigacic’)n titulada “LA INDUCCION Y CAPACITACION DEL
PERSONAL DEL GOBIERNO REGIONAL HUANUCO Y SU RELACION CON EL
NIVEL DE SU RENDIMIENTO LABORAL - PERIODO 2014’ tiene por objetivo
conocer la relacién que existe entre la induccidén y la capacitacién del personal del
Gobierno Regional Huanuco y su nivel de rendimiento laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional-Huanuco.

Las fuentes bibliograficas provienen de libros consultados en la Biblioteca Central de
la Universidad Nacional “Hermilio Valdizan” y en la biblioteca de la Universidad
Nacional “Mayor de San Marcos”. La bibliografia fue contrastada con la realidad de

nuestro pais.

El trabajo de investigacion se ha desarrollado de acuerdo al esquema del reglamento

de grados y titulos, que se indica a continuacion.

Problema de investigacion, Capitulo Il. Marco tebrico, Capitulo ill. Marco

metodoldgico, Capitulo IV. Resultados, discusiones, conclusiones y sugerencias.

Para el planteamiento del problema los suscritos han vivido en el lugar de los hechos
haciendo gestiones donde han observado que existe mucha demora creando en
muchos desesperacién llegando a veces a una impotencia cuando dilata el tiempo,

especialmente cuando se solicitan presupuestos y otros tramites.

De todo lo indicado el por qué hemos tomado la decision de hacer un diagndstico de
caracter descriptivo en el trabajo como se demuestra en el trabajo de campo, Capitulo
IV Resultados.

Sin mas preambulo ponemos en consideracién de los miembros de jurado calificador.

Las Tesistas



RESUMEN

El objetivo central del presente trabajo de investigacion es determinar la
relacion entre la induccién y la capacitacion y su rendimiento laboral del personal del
Gobierno Regional Huanuco. Metodoldgicamente es una investigacion de alcance
descriptivo/correlacional, porque se describe la relacidn que existe entre las variables
de Induccién y Capacitacion del personal del Gobierno Regional Huanuco y su nivel
de rendimiento laboral; explica las dos variables: Induccién y Capacitacién, como
causa o antecedente; y, Rendimiento Laboral, como efecto o consecuente, tal y como
ocurre en su estado actual, caracterizando su problematica. Se plantea el problema,
los objetivos general y especificos, las hipbtesis a nivel general y especificos, el nivel
de la investigacion, el esquema y disefio de investigacion, la poblacién, la muestra,
los métodos de investigacion, las técnicas e instrumentos para la recopilacion y
procesamiento de datos, se realiza la presentacion, el analisis y la interpretacion a
nivel de resultados, empleando las técnicas e instrumentos estadisticos que dan
sentido, comprension y entendimiento del conocimiento iogrado. Se describe y explica
si la induccién y la capacitacion del personal del Gobierno Regional Huanuco tiene o
no relacion con el rendimiento Iaboral; para los trabajadores del Gobierno Regional,
en su mayoria, existe relacién entre sus capacitaciones y su rendimiento laboral,
entre la motivacién y su rendimiento laboral e influye negativamente el seguimiento
laboral con su rendimiento laboral. Se alcanza las propuestas de solucion para que
las instituciones publicas como en el caso del Gobierno Regional de Huanuco
implemente una permanente induccion de su personal como la capacitacion para que

el proceso de administracion sea eficiente y eficaz.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

De acuerdo al comportamiento actual del mundo empresarial, los
términos capacitacion e induccidén estan cambiando la forma de trabajo de
las empresas, pues estas dos definiciones ayudan a acelerar los
procesos y mecanismos de aprendizaje: por tanto, las organizaciones que
los emprenden y los toman en cuenta, logran ventajas competitivas

insospechadas y provechosas.

La capacitacion se refiere a los métodos que se usan para
proporcionar a los trabajadores dentro de la empresa las habilidades que
necesitan para realizar su labor, que abarca desde pequefios cursos
sobre terminologia hasta cursos que le permitan al usuario entender el
funcionamiento del sistema que seria nuevo para él o ella, ya sea en

forma tedrica o a base de practicas o, mejor aun, combinando los dos.

Este es un proceso que lleva a la mejora continua y, con esto, a
enfrentar la rivaiidad entre los competidores como 1o define Porter en su
teoria de las 5 fuerzas, en este caso la destreza como una clara ventaja
competitiva, la cual viene avagilizar los procesos y llevar a la empresa a
adoptar y generar un valor agregado y contribuir con la organizacion, ya
que hoy en dia, para lograr ello, trabajan mucho en la motivacién de los

trabajadores que luego permitirda ser competitiva por medio de la
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implantacion de la capacitacion e induccién tanto a los nuevos como a los

antiguos trabajadores.

“La capacitacion se considera como un proceso a corto plazo, en
que se utiliza un procedimiento planeado, sistematico y organizado, que
comprende un conjunto de acciones educativas y administrativas
orientadas al cambio y mejoramiento de conocimientos, habilidades y
actitudes del personal, a fin de propiciar mejores niveles de desempeno
compatibles con las exigencias del puesto que desempenia, y por lo tanto
posibilita su desarrollo personal, asi como la eficacia, eficiencia y

efectividad empresarial a la cual sirve”.!

Por ende, en todo proceso selectivo, la capacitacidén e induccion del
personal deben marcar el inicio de una relacion exitosa, tanto en el ambito
empleador y trabajador, como en el ambito de la competitividad y

productividad.

‘Las personas se comportan, no de acuerdo con ia realidad
propiamente dicha, sino con la manera de percibir y sentir conforme a sus

conocimientos personales’”.

A nivel internacional, con relacion al tema de investigacién, hemos
podido recabar informacién importante, ya que muchas empresas estan
enfocando sus inversiones en la posibilidad de poder incorporar y dar el
seguimiento adecuado a. sus nuevos empleados, con el fin de retener al
mas importante activo de la empresa que es el talento humano. El Banco
JP Morgan uno de los mas grandes a nivel mundial, que tiene como sede

los Estado Unidos de Norteamérica, es un gran ejemplo de incorporar y dar

‘ibafiez. (2001-2015). Dimension Estratégica de la Capacitacion. Weltom Technologies.
México. Recuperado de http://www.degerencia.com/articulo/dimension_estrategica_de_la_
capacitacion
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seguimiento a su nuevo personal de trabajo, ya que cuenta con un indice
del 0.26% de desempleo en su empresa, y con un 54% de participacion en
el mercado con relacion de todas sus operaciones, esto nos muestra los
altos indices de productividad por parte de sus trabajadores. A sus nuevos
trabajadores que ingresan a laborar se les da un riguroso plan de
adaptacidn y capacitacion monitoreada, no con el fin de escoger a los

mejores, sino de hacer a los mejores trabajadores para su institucién.

A nivel nacional podemos citar a la empresa Sodimac Peru, que
cuenta con un extraordinario plan de capacitacion e induccién a su nuevo
personal, el cual consiste en asignarle un mentor para su puesto de
trabajo, quien le ensefiara y le mostrara todas sus funciones, politicas y la
cultura de la empresa por un tiempo indeterminado; esto ayudara a
adaptarse de la mejor manera a sus nuevos empleados. Este plan que
impulsa retener a sus trabajadores, ha hecho de la empresa ser lider en su
rubro, con una participacion en el mercado del 88%, segun el diario la

Gestion en su publicacion de agosto de 2012.

A nivel local citamos a la entidad publica Gobierno Regional
Huanuco, creada mediante Ley N° 27867 Organica de los Gobiernos
Regionales, cuya direccidon es Calle Calicanto 145 —Amarilis— Huanuco;
dedicada a proponer y ejecutar obras de infraestructura a nivel regional en
base a sus planes y programas aprobados segun los presupuestos
transferidos por el Gobierno Central. Haciendo mas gestién de caracter
administrativo, como siempre de caracter burocratico donde se observa un

tramite administrativo deficiente de documentos por la-demora.
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Esto corresponde a la gestidn de recursos humanos por quién
conduce como jefe de Recursos Humanos.

En cuanto al proceso de seleccion nos hemos informado que no se
lleva a cabo, sino casi el 90% de sus servidores nombrados y contratados
han ingresado por favores politicos y si hubieran concursado sus
oportunidades para cubrir las pIaZas ha sido una formalidad, como indican
los trabajadores mas antiguos que han hecho carreras.

Por lo que el rendimiento laboral no es eficaz sino trabajan de
acuerdo a las circunstancias tal como se presenta sin planes que deben
ser encaminados, programados, armonizados por el gerente de recursos
humanos en su gerencia sino en las otras gerencias administrativas y
técnicas del Gobierno Regional. Por decir que no hay cronograma de
capacitacidn para el personal contratado del Gobiernc Regional Huanuco,
porque han ingresado mal o bien a desempefar cargos, lo cual trae
consecuencias negativas ya que perjudica directamente el proceso del
tramite administrativo por desconocimiento, dificultando la gestion
documentaria y no permite la eficiencia y eficacia de dicha labor por no
haber considerado la primera dimensibn como es el proceso de
capacitacion el cual debe ser un proceso ineludible, pues es hacer que el
personal de la accion aprendida adquiera capacidades y adopte nuevos
estilos de destreza para desarrollar muy bien su labor. Asi mismo, en las
diversas areas administrativas que tiene el Gobierno Regional Huanuco,
labora personal con vasta experiencia que desempefa una buena labor, y
ese personal no transmite adecuadamente su conocimiento al personal

nuevo que ingresa a laborar, por escasa motivacidon entre colegas de
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trabajo, evadiendo Ia'segunda dimension que es la motivacion, y esto
genera que el personal nuevo no pueda desempefiar sus funciones
asignadas eficientemente. Esto también trae como consecuencia que se
obvien algunos detalles de la tramitacion documentaria o el grado de
urgencia que requiere diligenciar dicho documento, de acuerdo a la
jerarquia de donde se emite y recibe los documentos como memorandums,
informes u oficios y ser respondidos dentro del plazo de ley con los
documentos pertinentes, de acuerdo a lo que se indica en ei proveido o en
la hoja de envio, que constituye una especie de sello en donde muy
abreviadamente piden hacer un .resumen de o que se requiere pedir
segun el documento, pues solo requiere la firma y el visto bueno de los
gerentes involucrados en tales procesos, de no ser respondidos segun el
grado de urgencia solicitada pues se toma en cuenta como silencio
administrativo y todo queda en la OCI (Oficina de Control interno), que
recién los funcionarios de turno y trabajadores tratan de motivar de manera
se puede decir que hay dialogo o retroalimentaciéon que conlleve que el
proceso administrativo sea mas colérico, sin embargo un seguimiento que
viene en la tercera dimensidén de la capacitacion e induccion del personal,
el cual debe ser a iniciativa del area administrativa de Recursos Humanos
y de los jefes de gestibn administrativa e institucional del Gobierno
Regional de Huanuco, entendida como el aseguramiento del adecuado
cumplimiento de las funciones en cada uno de los cargos de la
organizacién. De igual manera existe una inadecuada adecuacion del
personal al cargo, €5t0 S€ genera porque no se esta poniendo en practica

la cuarta dimensién de la capacitacion e induccion del personal, como es la

13



destreza, el cual debe ser iniciativa por el area administrativa de recursos
humanos y los jefes de gestidn administrativa e institucional del Gobierno
Regional de Huanuco, a través del proceso de seleccién del personal
entendida como la habilidad o arte para poner definir el nivel de
competencia de un sujeto para realizar una determinada cosa, trabajo o
actividad. Y por ultimo se evidencia la confusion y demora del tramite
documentario por ende existe alteracion, esto se genera por que no se esta
poniendo en practica la quinta dimensidn de la capacitacién e induccién del
personal, como es la optimizacién, el cual debe ser supervisado también
por el area administrativa de Recursos Humanos y por los jefes de gestiéon
administrativa e institucional del Gobierno Regional de Huanuco, a través
del estilo de la gestion administrativa, el cual viene a ser la busqueda de |a
mejor manera de realizar una actividad.

Si no se empieza a generar cambios en el proceso de capacitacion e
induccién del personal del Gobierno Regional de Huanuco, inevitablemente
se ird aumentando el problema mencionado anteriormente, es decir se
seguira observando y con mayor incidencia el pésimo rendimiento laboral
del personal, debido a la Inadecuada aplicaciéon de las técnicas, tanto
tedricas como practicas de la capacitacién e inducciéon del nuevo personal
de trabajo, que en conclusién traera como consecuencia que la gestion
administrativa publica a nivel del Gobierno Regional de Huanuco pierda
credibilidad y confianza de Ia‘ciudadania y del publico en general.

Para el pronéstico planteado lineas arriba, se propone la éplicacién
de los fundamentos tebdricos, cientificos y practicos del proceso de

seleccién de personal enfocando su principal atencidén en la parte del
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proceso de incorporacion y seleccidon del nuevo personal de trabajo,
mediante la creacion de un plan para su mejor desarrolio. Esto logra que
los nuevos trabajadores de la empresa sean capaces de un mejor
rendimiento laboral en el desemperio de sus funciones y mejorar el servicio
en todas las oficinas administrativas o gerencias a los usuarios y

comunidad de la Regién Huanuco.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 Problema General

¢, Cual es la relacién que existe entre la induccién y capacitacion del
personal del Gobierno Regional Huanuco y su nivel de rendimiento

laboral?

1.2.2 Problemas Especificos

1.2.2.1.;,Cuél es la relacién que existe entre la capacitacion y su
nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco?

1.2.2.2.;,Cudl es la relacion que existe entre la motivacion y su
nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco?

1.2.2.3.;,Cual es la relacidbn que existe entre el seguimiento y su
nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco?
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1.2.2.4.; Cual es la relacién que existe entre destreza y su nivel de
rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional

Huanuco?

1.2.2.5. ;Cual es la relacion que existe entre la optimizacion y su
nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco?

1.3. OBJETIVOS DEL PROBLEMA

1.3.1. Objetivo General

Conocer la relacion que existe entre la induccion y capacitacion del
personal del Gobierno Regional Huanuco y su nivel de rendimiento

laboral.

1.3.2. Objetivos Especificos

1.3.2.1. Determinar la relacidén que existe entre la capacitacion y
su nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco.

1.3.2.2. Determinar la relacion que existe entre la motivacion y su
nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco.

1.3.2.3. Determinar la relacion que existe entre el seguimiento y su
nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco.
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1.3.2.4.Determinar la relacion que existe entre la destreza y su
nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco.

1.3.2.5.Establecer la relacién que existe entre optimizacion y su
nivel de rendimiento laboral de su personai del Gobierno

Regional Huanuco.

1.4. HIPOTESIS

1.4.1. Hipétesis General

La induccidn y capacitacion del personal del Gobierno Regional

Huanuco se relaciona con su nivel de rendimiento laboral.

1.4.2. Hipétesis Especificas
1.4.2.1. La capacitacién se relaciona positivamente con su nivel de
rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional
Huanuco.
1.4.2.2. La motivacion se relaciona positivamente con su nivel de
rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional

Huanuco.

1.4.2.3. El seguimiento se relaciona negativamente con su nivel de
rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional

Huanuco.

1.4.2.4. La destreza se relaciona positivamente con su nivel de
rendimiento laboral del personai del Gobierno Regional

Huanuco.
17



1.4.2.5. La optimizacidn se relaciona con su nivel de rendimiento

laboral del personal del Gobierno Regional Huanuco.

1.5. SISTEMA DE VARIBLES
1.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE
Induccidén y Capacitacion
1.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Rendimiento Laboral.

18



1.6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

1.6.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

Variable Independiente

“LA INDUCCION Y CAPACITACION”

Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Técnicas e instrumentos
e Plan de Involucramiento
2 » Andlisis de las necesidades
CAPACITACION
. T 2 i T e Resultados
INDUCCION: Tiene como propdsito facilitar el »  Desempefio laboral
ajuste del nuevo empieado a la organizacién de
manera formal, porque la OrgamzaC'én desea e Aceptacion, la necesidad de sentirse aprobado.
que el empleado se haga productivo con la . IC:riosid:d, la nefesidaddzagrznder- |
H H . ndependencia, ia necesida e asegurar ia
mayor rapidez poab!e_, por eso el em_ple_gdo individualidad.
necesita saber especificamente lo que significa TIVACION « Orden, la necesidad de tener un ambiente
el puesto de trabajo; y de una manera informal: MO organizado y estable.
P } ’y' . ) + Tranquilidad, la necesidad de sentirse seguro.

el empleado es recibido de una manera  Madurez emocional Técnica
amistosa por sus compafieros y es introducido Encuesta
al grupo.

» Evaluacion y seguimiento

i . , ¢  Aumento de la destreza. Instrumento
CAPACITACION: Se refiere a los métodos que SEGUIMIENTO e Aumentar a satisfaceion de las labores. Cuestionario
seé usan para proporcionar a los empleados o Seguridad del trabajo
nuevas y actuales habilidades que se requieren
para desempefiar su trabajo y alcanzgr !gs o Estabilidad mental
objetivos de la empresa. La capacitacion e Dominio propio
generalmente es delegada al jefe superior e DESTREZA 2 Copacidad o obodscer y seguir instrucciones
. . L
inmediato de la persona que ocupa un puesto, . Disefio de Ia if,st,uccién
esta se puede aplicar a todos los niveles o _
divisiones de la empresa. parento de fa productividad.
Mejora de Lead-Time (tiempo de entrega) de los
procesos.
OPTIMIZ ACIC’)N Mejora del servicio al cliente interno y externo.

Mayor flexibilidad para adaptar los recursos a la carga
de trabajo.

Reduccion de costes.

Nivel de exigencia en las areas de servicios que en
las productivas.
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1.6.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Variable Independiente

“RENDIMIENTO LABORAL"

Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores |Técnicas e instrumentos
PUESTRO DE » Cometidos
TRABAJO »  Normas

Es la relacion existente
entre lo producido y los
medios empleados,
tales como mano de
obra, materiales,
energia, etc.

CONDICIONES DE
TRABAJO

Externas de la
facuitad
Internas de la
facultad

COMPETENCIAS

Capacidades
Habilidades
Destrezas

PERFECCIONAMIENTO

En el
bésico
En el
técnico
En el
personal

aspecto
aspecto

aspecto

EFECTIVIDAD

Cobertura
Cumplimiento de
pronéstico
Impacto
Responsabilidad
social

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario

1.7.

1.7.1.

Justificacion

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

“...La mayoria de las investigaciones se efectuan con un propdsito
definido, no se hacen simplemente por capricho de una persona; y ese
propdsito debe ser lo suficientemente fuerte para que se justifique la
realizacion. Ademas, en muchos casos se tiene que explicar ante una o
varias personas por qué es conveniente lievar a cabo la investigacion y
cudles son los beneficios que se derivaran de ella...”?

2 Herndndez Sampieri, Roberto. {1997). Metodologia de la Investigacion. México. McGraw Hill
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4 Préctica: Los resultados de la presente investigacién permite mejorar
la destreza y habilidad del personal que ingresa a laborar en las
distintas areas administrativas, fundaméntalmente en lo que se refiere
a la gestidon o tramite administrativo del Gobierno Regional Huanuco,
logrando asi llegar a contribuir en la optimizacién y la efectividad
institucional, posibilitando que se mejore sustancialmente la gestion
del desemperio laboral del referido personal y consecuentemente se
promueva el bienestar social.

v Metodolégica: La presente investigacion ayuda a mejorar el
procedimiento de la induccion y capacitaéién del personal del
Gobierno Regional Huanuco y por ende mejora su nivel de
rendimiento laboral.

v' Tedrica: La investigacidn se proporcionara al Gobierno Regional
Huanuco los planteamientos teéricos del proceso de induccién vy
capacitacion, que actuara con supuestos dentro de la gestion
administrativa y que servira como marco teérico conceptual a los jefes
de las distintas areas, lo cual permite mejorar sustanciaimente la
gestidon del rendimiento laboral. -

v' Social: La presente investigacién, por su contexto viene a ser un
aporte social, ya que de ponerse en practica beneficiard a la
comunidad huanuquefia, porque se brindaria y mejoraria la calidad de
atencion en cuanto a las instituciones publicas, pues un buen
porcentaje de ellas tiene una deficiente imagen, por 10 mismo que su

atencién es pésima.

21



v Organizacional: Los resultados de la presente investigacion permite
mejorar uno de los aspectos fundamentales de la Gestion
Administrativa e Institucional del beierno Regional Huanuco,
porque como institucion podré propender a realizar su vision y lograr
sus objetivos en un mediano plazo; siguiendo el paradigma de
mejorar cada vez en la calidad de atencibn a los usuarios,
reduciendo asi el mal desempefio laboral.

1.7.2. importancia
La presente investigacion es importante, porque permite mejorar y
procurar}una buena gestion administrativa enfocandose en el tramite
documentario eficiente y en algunos casos evitando la burocracia

tradicional, para mejorar el servicio y {a atencién a la comunidad.

1.8. VIABILIDAD.- Los aspectos que contribuyeron al desarrollar ia presente

investigacion se sefialan a continuacion:

1.8.1. Accesibilidad.- Se conté con la participacion o autorizacion oral y
escrita del Gobierno Regional Huanuco para poder extraér informacion
necesaria en la presente investigacion.

1.8.2. Bibliografia.- Se contd con la bibliografia pertinente, adecuada vy
actualizada referente al presente trabajo de investigacion.

1.8.3. Econ6mico.- Se conté con recursos economicos necesarios, para
materializar ia presente investigacion.

1.8.4. Potencial Hurhano.- Los investigadores encargados de la presente

investigacion contaron con la disponibilidad para desarroliar dicha
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1.8.5.

1.8.6

investigacion, asi mismo contamos con el apoyo de nuestro asesor de la
presente tesis.

Tiempo.- El presente trabajo de investigacion se realizé en un periodo
de un ano, periodo 2014-2015.

Geografico.- No hubo ninguna dificultad al respecto, ya que la
institucién para la investigacion se encuentra en el centro de la ciudad,

por lo que fue posible poder trasladarnos sin ninguna dificultad.

1.9. LIMITACIONES

1.9.1.

1.9.2.

Manejo Metodoloégico.- Hubo dificultad al obtener la informacion ya que
nos llevd varios dias en recopilar informacion, porque fa atencién en la
Biblioteca es limitada y no todos los libros tienen acceso para préstamo
domiciliario, ademas de ello las fuentes de internet es poco confiable por
lo que se tuvo que hacer una minuciosa investigacion.

Trabajo en Equipo.- Ei tiempo ha sido limitante para desarroliar la
investigacion, por el trabajo de los integrantes. Pero sin embargo hemos
puesto esfuerzo y todas las ganas para poder desarrollar el problema de

investigacion.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES

Al buscar las diferentes bibliografias a nivel internacional, nacional y
local tanto en fuentes bibliograficas de libros y virtuales llamese paginas webs;
se ha encontrado trabajos de investigacidén que tienen relacién con nuestra

investigacion, lo que se detalla a continuacion:

A. Nivel internacional:
Primer Autor:

CHINCHILLA POITAN, OSCAR RAFAEL

“Programa de induccidon para colaboradores de nuevo ingreso, empresa
distribuidora de alimentos, S. A”; Tesis para optar el grado de bachiller en
ciencias econdmicas. Ano 2010 Guatemala - El autor llego a las siguientes
conclusiones:

C1.- El papel de la formacién es amplio, he creido conveniente explicar el rol
de la formacién de acuerdo a sus funciones mas importantes, que son la de: a)
Procurar el hombre idéneo pafa el puesto adecuado, b) Crear una corriente
interna de personal que permite cubrir las vacantes que se presentan, c)
Ayudar a satisfacer las necesidades especialés de los trabajadores, d) La de
procurar un trabajo comun a través de la escala jerarquica.

C2.- En toda organizacidon existe instruccion latente de preparacién, de
ensefanzas. Sin embargo, la instruccion no debe iniciarse hasta que esta

necesidad no se haya analizado previamente. La instruccién no se hace por
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casualidad, se necesita saber primero, lo que los individuos necesitan
aprender. La experiencia ha demostrado que el método de probar a ver que
sale con mayor frecuencia resulta ser el medio mas destructivo y costoso y
que, en cambio, el método mas efectivo es la combinacién de la experiencia
con la ensefanza, planteada y dirigida.
C3.- La formacidén cuesta tiempo y dinero, pero los gastos efectuados con
destino a dicha formacién son inversiones. Si se piensa que el personal de una
empresa es un bien de éste por autonomasis, se comprendera toda la
importancia que precisa atribuir a la formacion y al perfeccionamiento, aun, en
el caso de que estas acciones requiriesen gastos crecidos o no hubiesen de
dar frutos sino a largo plazo. En este sentido la formacién no es solamente un
medio de gobernar la empresa, es el provenir de la empresa.
Segundo Autor:
Prada M., Carlos
Rivas S., Lorena
“Procesos de captacién e induccién de personal en la empresa suministros
industriales Marval C.A.”; Tesis para optar el grado académico en Licenciado
en Gerencia de Recursos Humanos. Afio 2009 Cumana, Estado Sucre - El
autor llego a las siguientes conclusiones:
C1.- EN CUANTO A LA INDUCCION
- El proceso de induccién se realiza de manera informal y con
informacion deficiente. La informaciéon sobre la mision y vision no fue
impartida a toda la poblacion trabajadora, contribuyendo esta al

desconocimiento de aspectos fundamentales.

25



- Basicamente se cumple con la presentacion del nuevo empleado al
Jefe y al grupo de trabajo, pero no existe suficiente informacion sdbre
mision y visidbn 111 de la empresa, normas y procedimientos
administrativos, beneficios a los que el trabajador tiene derecho,
estructura organizativa y funciones inherentes al cargo.

- El proceso de. induccion se lleva a cabo con cierto grado de
informalidad, donde carece de figuras especificas responsables en la
empresa de ejecutar el proceso y transmitir la informacién que ésta
contiene, dando espacio a que los empleados de nuevo ingreso
aprendan por el proceso de ensayo y error, lo que generan pérdida de
tiempo, recursos econdmico y esfuerzos.

- Para el proceso de induccidn, la empresa SUMIMACA no cuenta con
material informativo concerniente a la misma, que le permita al
personal de nuevo ingreso, tener informacion clara y uniformemente
establecida. -+ La organizacidn carece de mecanismos formales de
evaluacién del proceso de induccién en términos de Ia eficiencia en la
adaptacion del personal a la empresa, al cargo y al grupo de trabajo.
Sin embargo, los trabajadores, mayoritariamente, lo califican entre
regular y bueno.

C.- EN CUANTO AL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
- El medio de reclutamiento que prevalece en la empresa SUMIMACA
es él de la recomendacion por terceros, quedando el proceso sujeto a
consideraciones subjetivas.
- Carecen de diversidad de fuentes de reclutamiento y el mas aplicado

es el reclutamiento externo, a través de la recomendacion por terceros.
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El personal que labora en la empresa SUMIMACA en su mayoria no
realizd el llenado de la planilla de solicitud de empleo, dejando de
manifiesto la incorporacion directa de algunos trabajadores sin el

estudio de su perfil para el cargo.

- Existen deficiencias en cuanto a la documentacion exigida por la
empresa SUMIMACA, ya que los trabajadores no consignaron los

recaudos que tedricamente deberian presentarse.

- Carecen de mecanismos que permitan verificar los datos del
personal, 109 pudiéndose presentar asi falsificacion u omisién de la

informacion.

- No se dejan claro las exigencias del cargo, no existe algun medio
utilizado que identifique io requerido para ocupar una vacante.

Tercer Autor:
MARTINEZ CRUZ, VERONICA
“Propuesta de un Modelo de Capacitacion Basado en Competencias para las
PYMES del Sector Hotelero”, Tesis para optar el grado de bachiller en
contabilidad. Afio 2005 Huajuapan de Lebén, Oaxaca; El autor llego a las
siguientes conclusiones:
C1.- El modelo propuesto fue creado con un enfoque Holistico y esta basado
en las etapas del proceso administrativo consideradas por James A. F. Stoner,
éste modelo permite una valoracion integral al personal de la empresa ya que
no solo toma en cuenta competencias técnicas, que comunmente evaluan las
empresas, sino también competenvcias del comportamiento que tienen que ver
con motivos, rasgos de personalidad, autoimagen y rol social; al evaluar ambas

competencias se puede tener un perfil completo de la persona que ocupa el
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puesto. Como resultado de ello se puede saber si la persona necesita
capacitacion, si puede promoverse para una planeacion de carrera
dependiendo de sus competencias desarrolladas o rotarlo para Eav realizacion
de alguna ofra actividad y asi tener a la persona adecuada en el puesto
adecuado.

C2.- El Modelo de Capacitaciéon basado en Competencias propuesto en esta
tesis, permitié analizar al sector hotelero de la ciudad de Huajuapan de Ledn,
como parte de la fase preventiva, para determinar los puestos existentes bajo
este contexto y asi crear un catdlogo de competencias minimas necesarias
requeridas para la demanda del mercado laboral de esta ciudad.

C3.- El catalogo contempla competencias técnicas y del comportamiento, el
cual permitid ser tomado como referencia para el caso de estudio en el proceso
de diagnostico de las necesidades de capacitacion. A su vez éste ayudara al
capacitador en el diagnéstico, reclutamiento y seleccién de cualquier pyme
hotelera de Huajuapan de Ledn, en la cual se requiera valorar de-forma integral
al personal.

Cuarto Autor:

Garcia Gutiérrez, Gladys Noemi

“Importancia de la Inducciéon para el desempefio del personal de la mediana
Empresa Industrial”’; Tesis para optar el grado académico de Licenciada de
Administradora de Empresas. Afio 2014 Quetzaltenango - El autor llego a las
siguientes conclusiones:

C1.- En la presente investigacién se logré comprobar ia hipotesis alternativa

gue cita que la induccidon es un factor importante para el desemperfio del
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personal en las medianas empresas industriales. Y se rechaza la hipétesis
nula.

C2.- Se puede concluir que las medianas empresas industriales de la ciudad de
Quetzaltenango, consideran importante la induccién, ya que dicen realizarla en
un alto porcentaje, aunque no existe claridad en que consiste, ya que considera
que el personal de recién ingreso solo necesita conocer, cual va a ser el lugar
de trabajo asignado, los materiales que debe utilizar' y como debe de manejar
la maquina que se le asigne.

C3.- Se considera que el éxito de la induccion depende de, que exista un
compromiso en su realizacidn, en las diferentes areas de la empresa
involucradas. w Se puede concluir que la Induccién si contribuye en el
desemperio del personal de la mediana empresa industrial, ya que influye en la
forma que el trabajador desempefie sus labores y logre alcanzar sus metas.
C4.- En relacién al desemperio se puede concluir que las medianas empresas,
consideran importante ia medicion del mismo, pero que en su mayoria se
realiza en una forma no técnica por medio de observaciones. w Como resultado
de Ia investigacion se tiene que aunque las medianas empresas industriales,
sefalan que si realizan un seguimiehto posterior a la evaluacién del
desempefio, estas consisten en reuniones en donde se les indica que no han
realizado el trabajo adecuadamente.

B. Nivel Nacional:

Primer Autor:

Gil Irigoyen, Oscar Roberto
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“La formacion y capacitacion del personal en la empresa”; Tesis para optar el
grado de bachiller en contabilidad. Afio 1968 Lima - El autor llego a las
siguientes conclusiones:

C1.- El papel de la formacién es arﬁplio, he creido conveniente explicar el rol
de la formacién de acuerdo a sus funciones mas importantes, que son la de: a)
Procurar el hombre iddneo para el puesto adecuado, b) Crear una corriente
interna de personal que permite cubrir las vacantes que se presentan, c)
Ayudar a satisfacer las necesidades especiales de los trabajadores, d) La de
procurar un trabajo comun a través de la escala jerarquica.

C2.- En toda organizacidn existe instruccién latente de preparacién, de
ensefianzas. Sin embargo, la instruccion no debe iniciarse hasta que esta
necesidad no se haya analizado previamente. La instruccién no se hace por
casualidad, se necesita saber primero, lo que los individuos necesitan
aprender. La experiencia ha demostrado que el método de probar a ver que
sale con mayor frecuencia resulta ser el medio mas destructivo y costoso y
que, en cambio, el método mas efectivo es la combinacién de la experiencia
con la ensefanza, planteada y dirigida.

C3.- La formacion cuesta tiempo y dinero, pero los gastos efectuados con
destino a dicha formacién son inversiones. Si se piensa que el personal de una
empresa es un bien de éste por autonomasis, se comprendera toda la
importancia que precisa atribuir a la formacién y al perfeccionamiento, ain, en
el caso de que estas acciones requiriesen gastos crecidos o no hubiesen de
dar frutos sino a largo plazo. En este sentido la formaciéon no es solamente un

medio de gobernar la empresa, es el provenir de la empresa.
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Segundo Autor:

Alvarado Espinoza, Bertha Aida

“‘Necesidades de capacitacion del personal directo de las municipalidades
distritales de la provincia de Lima y propuesta de un plan de capacitacion”;
Tesis para optar el grado académico de Doctor en educacién. Afio 1988 Lima
El autor llego a las siguientes concl.usiones:

C1.- El grado de congruencia entre el tipo de cargo directivo, el nivel de
calificacion y los requerimientos del INAP: es de regular para abajo (84.3%):
porque a la mayoria de los directivos se les ubica en el calificativo de regular,
6sea, que la-calidad de los servicios no es la adecuada; solo superan dicho
calificativo el 15.6%, pero, lo méas grave del caso es que no son aptos para el
cargo el 34,1%. Podemos afirmar entonces, que estos cargos directivos han
sido cubiertos sin criterio técnico. Esta dificil realidad sélo puede ser subsanada
con la capacitacion al mas breve plazo.

C2.- Las necesidades de capacitacion detectadas en los diferentes niveles

jefaturales son:
En Alta Direccion

- Administracidn, planificacion, proyectos de inversion, servicios municipales,
desarrollo comunal, abastecimiento, direccion, control e incentivacién de

rentas.
En Media Linea

- Servicios municipales, planificacion, desarrollo comunal, incentivacion de
rentas, direccion, control y administracion.
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En Apoyo y/o Asesoria

- Administracion, planificacion, presupuesto, control, personal, directivo,

servicios municipales, incentivacion de rentas, finanzas y abastecimiento.
En jefes en linea

- Servicios municipales, desarrollo comunal, planificacion,
administracion, personal, control, incentivacién de rentas, abastecimiento y
direccién.

C3.- Es imperioso implementar a la brevedad programas de capacitacion para

el personal de los diferentes niveles directivos de las municipalidades distritales

de la provincia de Lima.

Tercer Autor:

Mayuri Barrén, Jorge Vicente

“Capacitacion empresarial y desempenio laboral en el fondo de empleados del
banco de la nacién FEBIAN"; Tesis para optar el grado académico de Doctor en
Educacién. Ao 2008 Lima - El autor llego a las siguientes conclusiones:

C1.- Como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% que un
programa de capacitacibn empresarial se relaciona significativamente con el
desemperfio laboral de los trabajadores del fondo de empleados del Banco de la
Nacién durante el 2006.

C2.- Como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% que un
programa de capacitacion empresarial dirigido al grupo A se relaciona con el
desempefic laboral del grupo control de los trabajadores del fondo de

empleados del Banco de 1a Nacién durante el 2006.
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C3.- Como resultado del trabajo de investigacion se ha demostrado con el
disefio de 4 grupos que los cursos de capacitacion mejoran el desemperio

laboral de los participantes de manera significativa.

Cuarto Autor:

Montes Gallo, Luis Guillermo

“Eficacia de 4 sistemas de capacitacion sobre el desempefio laboral de
empleados de una empresa de servicio telefénico”; Tesis para optar el grado
académico de Magister en Administracion con mencidn en Gestion
Empresarial. Afio 2012 Lima - El autor llego a las siguientes conclusiones:

C1.- Se comprobdé que existian diferencias significativas entre los cuatro
sistemas de capacitaciéon en el aspecto de habilidad, siendo el mas eficaz el

método presencial con 5.38 y el menos método eficaz la audioconferencia con

3.64 y que existia correlacién positiva y significativa entre los sistemas de

capacitacion y el aspecto de habilidad.

C2.- Se comprobd que existian diferencias significatNas entre los cuatro
sistemas de capacitacion en el aspecto de calidad, siendo el mas eficaz el
método presencial con 5.50 y el menos método eficaz la audioconferencia con
3.64 y que existia correlacion positiva y significativa entre los sistemas de
capacitacion y el aspecto de calidad.

C3.- El sistema de capacitacion presencial demostro ser el mas eficaz en todos
los aspectos evaluados, aun cuando es mas costoso, por otro lado, el sistema
de audioconferencia que es el menos costoso demostro ser ineficaz.

Nivel Local:Al buscar la bibliografia a nivel local, en la hemeroteca de la

Universidad Nacional Hermilio Vaidizan; se ha encontrado trabajos de
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investigacion que tienen relacion con nuestra investigacion, 1o que se detalla a
continuacién:

Primer Autor:

Zevallos Condeso, Juan

“Programa de Capacitacidon en el Sector Publico de Huanuco”; Tesis para
optar el grado de licenciado el administracién. Ei autor Ilégo a las siguientes
conclusiones:

C1.- No existen planes y/o programas de capacitaciéon adecuada, en la mayoria
de las entidades, que permitan contar con una estructura basica y sélida para
desarrollar acciones de capacitacién.

C2.- En las Instituciones Publicas de Huanuco dentro de su estructura cuentan
con oficinas de capacitacién de personal pero su trabajo lo realizan sin ninguna
programacion adecuada sino es coyuntural, y, no realizan nada en un periodo
anual, y esto se da afo tras ano, por falta de presupuesto y poca importancia

de los funcionarios con reiacion a este sistema.

Segundo Autor:

Marin Orihuela, Nina Jeannette

“Motivacién y Rendimiento del Personal Administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan”; Tesis para optar el grado de licenciado en
administracion, el autor llego a las siguientes conclusiones;

C1.- Existe un indice significativo de insatisfaccién de necesidades basicas y
de bienestar personal.

C2.- Los funcionarios y directivos de la Universidad indican que motivan a sus
subordinados en un indice de 80%. Sin embargo los servidores administrativos

manifiestan que no existe motivacion.
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Tercer Autor:

Agui Esteban, Keli

“Evaluacion del Rendimiento Laboral del Personal Administrativo de la
Universidad de Huanuco’; Tesis para optar el grado de licenciado en
administracion, el autor llegé a las siguientes conclusiones:

C1.- La hipdtesis planteada ha sido confirmada en el presente trabajo de
investigacion. Al no existir un programa de evaluacion del Desempefio Laboral
que permita que el trabajador conozca su desempefio y se preocupe por
mejorar y/o elevar su rendimiento mediante la actualizacion y el estudio
constante, y a la institucion le permita identifica los problema y dar soluciones
mediante el desarrollo de una politica de recursos humanos adecuada a las
necesidades de la organizacion.

C2.- El personal administrativo, asi como los jefes de oficina no mejoran su
desemperio debido a que no se actualizan o lo hacen efimeramente.

Cuarto Autor

Vela Cardenas, Carlos

“Proceso de capacitacién de personal de la Sub-Regién de Huanuco 1990-
1994"; Tesis para optar el grado de licenciado en administracion, el autor llego
a las siguientes conclusiones:

C1.- No existe en la Sub-Regién de Huanuco una entidad responsabie que se
dedique a la actividad de capacitacién, menos aln funciona el comité
departamental de capacitacion, para que pueda cumplir un rol protagdnico en la

escena Regional.
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C2.- En los procesos de evaluacion la capacitacion es considerada como
factor acumulativo de puntos, mas no como una estrategia de eficacia y
eficiencia Institucional.

2.2 BASES TEORICAS

Después de haber realizado la blusqueda de diversas fuentes de
informacién se ha recopilado y comentado las siguientes definiciones,
teorias, enfoques, dimensiones, caracteristicas, etc, de la inducciéon y
bapacitacién del personal y su desempefo laboral. A continuacién se

sefalan dichas bases:
BT N° 1 LA INDUCCION y CAPACITACION

La Inducciéon de personal se diferencia de la Capacitacién de personal,
porque es la orientacion que se da a los trabajadores de reciente ingreso, en
cambio la capacitacion es el proceso de adquirir conocimientos técnicos,
tedricos y practicos que mejoran el desempefio de un empleado existente en

sus tareas laborales.?
CAPACITACION
e Definicion

Segun SILCEO AGUILAR, ALFONSO (1995: 151); menciona que:

“La capacitacion es un programa que ayuda a los empleados a que se
preparen integralmente como personas; ademas, con la capacitacion, se
le proporciona al empleado conocimientos sobre todos [os aspectos
técnicos del trabajo. El pequeiio empresario debe evaluar c6mo se estan

% http://blog.empleolisto.com.mx/tag/induccion/ p9
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llevando a cabo las funciones (en caso de que ya este establecido) para
determinar si necesita 0 no un programa de capacitacion...”

Historia

Ya en nuestro siglo, el entrenamiento y la capacitaciéon han tenido un
gran desarrollo. Por el afio de 1915 aparece en los Estados Unidos de
Norteamérica un método de ensefianza aplicado directamente al
entrenamiento militar conocido como “Método de los cuatro pasos’ que
es:

v Mostrar

v Decir

v Hacer

v Comprobar

Debemos indicar que en las dos guerras sufridas en ese siglo dieron
lugar a las técnica de entrenamiento y capacitacion intensiva, cuyos

métodos se han ajustados a otros campos de la accion humana,

especialmente de la industria.

En 1940 fue cuando se empez0 a entender la labor que la capacitacion
-deberia ser una funcion sistematizada y organizada, en la cual la figura

del instructor adquiere especial importancia.

En el afio de 1970 en México la Ley federal del trabajo establece como
obligacién de las empresas el capacitar a sus empleados, y para 1977 la
capacitacién para el trabajo se convierte en un derecho para el

trabajador, en 1978 se origina el sistema de capacitacion y desarrollo.
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Etapas

Analisis de las necesidades: Identificar las habilidades y los
conocimientos especificos para el desemperic del trabajo con la
finalidad de mejorar el rendimiento y la productividad. Ahalizar alos
participantes para asegurar gue el programa se ajuste a sus niveles
especificos de educacién, experiencia y competencias, asi como a
sus actitudes y a sus motivaciones personales. Establecer los
objetivos de la capacitacion.

Diseric de la instruccion: Reunir objetivos, métodos, recursos,
descripcion y secuencia del contenido, ejemplos, ejercicios y
actividades de la instruccidn. Organizarlos en un programa.

Validacion: Presentar y validar previamente la capacitacion ante una
audiencia representativa. Basar las revisiones finales en resultados
piloto para garantizar la eficacia del programa.

Aplicacién: cuando sea aplicable impulsar el éxito con un taller para
capacitar, al instructor que se centre en el conocimiento y las
habilidades para la presentacion ademas de en el contenido mismo
de la capacitacion.

Evaluacién y seguimiento: Evaluar el éxito del programa de acuerdo
con reaccién. Documentar las reacciones inmediatas delos
aprendices ante la capacitacion. Aprendizaje. Usar tanto los recursos
para la retroalimentacion como las pruebas previas y posteriores,
para medirlo que se aprendié en el proceso. Comportamiento. Una

vez terminada la capacitacidén, anotar las reacciones que tienen los
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supervisores ante el desemperio de las personas en entrenamiento.

Determinar el grado de mejoria en el desemperio laboral.

Eiementos

- La bienvenida por parte de la empresa al nuevo trabajador.

- El establecimiento de las relaciones que manta tendra el nuevo
empleado.

- Suministrar al personal, la filosofia y normas de la empresa asi como
también la mision, visién, objetivo y organigrama de la empresa.

- Breve historia o resena de la empresa.

- Cabe mencionar que no necesariamente se tiene un patrén a seguir

pero son elementos esenciales los antes mencionados.

Importancia

Los programas de induccién en las empresas son de suma importancia
porque ayudan al nuevo trabajador a su adaptacion en la misma.
Disminuye la gran tensiéon y nerviosismo que lleva consigo el nuevo
trabajador, ya que tiende a experimentar sentimientos de soledad e

inseguridad.

Es importante porque con el proceso de induccion se busca:

- Ayudar a los nuevos empleados de la institucion, a conocerse y
auxiliarlos para tener un comienzo productivo.
- Establecer actitudes favorables de los nuevos empleados hacia la

institucion, sus politicas y su personal.
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- Ayudar a los nuevos empleados a introducir un sentimiento de
pertenencia y aceptacién para generar entusiasmo y una alta
moral.

- El proceso de induccién se hace necesario porque el trabajador
debe ser adaptado lo mas rapido posible al nuevo ambiente de

trabajo.

o Ventajas

Ayuda a que el nuevo trabajador reciba la informacién general
necesaria sobre la empresa.
- Ayuda ser instruido de acuerdo con los requisitos definidos en la
descripcion del cargo.
- Permite que se adapte de manera rapida a sus comparieros y las
areas generales de la empresa.

- Saber quiénes seran sus jefes o subordinados segun el caso

¢ Desventajas

La falta de adaptacién del hombre al trabajo y a la empresa.

- El incremento de frustraciones del trabajador en la empresa cuando
aquel no rinde en el trabajo para el que posee caracteristicas
adecuadas.

- La limitacion del horizonte del trabajador

- Produce la baja moral en la organizacién porque si no existe el

hombre adecuado para el cargo determinado necesariamente se

incrementan las quejas, los reclamos en la organizacion.
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- Se generan resentimiento en los trabajadores a quienes no se les
reconoce capacidades, méritos y'conocimientos especiales para las
tareas en las que ellos rendiran.

- No puede haber eficiente clasificacidn de personal, justa promocién,
efectiva valoracion ni buena direccion de personal.

- Proliferan los conflictos laborales

- Se pierde tiempo, desgasta mas la maquinaria o herramientas y se
desperdicia mas material en la produccion ya que un trabajador que
no posee las capacidades ni los conocimientos adecuados es muy
probable que origine todos estos inconvenientes en perjuicio de Ié

empresa.
INDUCCION
o Definicion

Segun SANCHEZ BARRIGA: menciona que:

“El proceso con el que se incorpora un nuevo trabajador a su puesto de
trabajo...”.*

Segun SIKULA; menciona que:

“El proceso con el que se incorpora un nuevo trabajador a su puesto de
trabajo “es una etapa del proceso de seleccidon que se inicia con la
contratacion del trabajador cuyo proposito es adaptar al empleado lo
mas rapido posible a su nuevo ambiente de trabajo, comparieros,
obligaciones, derechos y politicas de la empresa, etc...”.°

Segun TORREALBA, BERNARDO; VERA, ELIZABETH,; CORTES,
DENNISE; menciona que:

* http://es.slideshare.net/Lopez1972/induccion-laboral
5IDEM
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“La induccién es proporcionaries a los empleados informacién basica
sobre los antecedentes de la empresa, la informacion que necesitan
para realizar sus actividades de manera satisfactoria...”.%

Segun GIRON, CARLOS; menciona que:

“La induccidn es proporcionarles a los empleados informacién basica
sobre los antecedentes de la empresa, la informacion que necesitan
para realizar sus actividades de manera satisfactoria...”.”

Segun LONGENECKER,; Op. Cit., p. 416 menciona que:

“En esta etapa de la integracién de personal, el nuevo empleado tiende a
sentirse perdido y confuso, enfrentado a una nueva disposicién fisica, un
diferente puesto, nuevos companeros de trabajo, otro tipo de
supervision, cambios en el horario de la jornada laboral o un conjunto
peculiar de politicas y procedimientos de personal...”.

e Historia®

A comienzos de 1900, los principios de F. Taylor y H. Fayol cimentaron
las bases de la administraciéon. El erudito de la administracion F. Taylor
insistia en el uso de la ciencia, la generacidén de armonia laboral,
cooperaciones grupales y el desarrollo de los trabajadores; ademas
vislumbré la importancia del area (todavia no llamada de recursos
humanos) y creo las “oficinas de seleccidon”. En las décadas siguientes, a
medida que empezé a surgir la tecnologia en campos como las pruebas
y las entrevistas, el area de recursos humanos se fue desempefando
como una funcién mas importante, aunque todavia no se consideraba
como un area fundamental dentro de las empresas; de hecho, la

Federacion Americana del Trabajo calificd al Taylorismo como “un

esquema diabdlico para reducir a los hombres a la calidad de maquinas’.

5 http://induccionrrhh.blogspot.com/

7 https://hablandopsicologia.wordpress.com/2012/04/11 /induccion/
8 https://hablandopsicologia.wordpress.com/2012/04/11/induccion/
% http://integracionpersonal.galeon.com/productos2041227.htmil
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El surgimiento de la legislacién sindical estadounidense en los afios
treinta, condujo a la segunda fase de la Administracion de Personal y a
un nuevo hincapié en proteger a la empresa en su interaccién con los
sindicatos. Bajo la denominacion de relaciones industriales, ésta tenia la
finalidad de solucionar los conflictos obrero-pafronales, sin embargo aun
consideraba al trabajador como un mero factor de produccion.

Las leyes contra la discriminacién en los afios sesenta y setenta en
Estados Unidos, activaron la tercera fase de este campo de la
administracién. Dadas las grandes sanciones que acarreaban las
demandas judiciales a las empresés, las practicas de personal
adquirieron mayor importancia. En esta fase (al igual que la segunda), el
personal siguid aportando su experiencia en campos como el
reclutamiento, la seleccién, la induccion, el desarrollo y la capacitacion,
aunque en una funcién mas expansiva. Debe resaltarse que al tratar con
los sindicatos o en la igualdad con el empleo, los trabajadores ganaron
una posicidén privilegiada, tanto por lo que hacian para proteger sus
intereses como por su contribuciéon positiva a la efectividad de la

empresa.

- Etapas

- Bienvenida: Es la primera etapa, en la cual el area de recursos

humanos organiza algun tipo de actividad para darles la bienvenida a

los nuevos empleados.
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Introduccién a la organizaciéon: Corresponde ‘a la etapa, en el cual
se le entrega la informacion general de la empresa al nuevo
trabajador para facilitar su integracién con la organizacién.
Ensefianza: Es la etapa en la cual se capacita al nuevo personal a
través de instrumentos y técnicas.

Evaluacién y seguimiento: Es una etapa muy importante ya que a
través de la evaluacion y seguimiento se pueden realizar una buena
retroalimentacién y los respectivos ajustes que sean necesarios. A
demas es importante que cada cierto periodo por la empresa, se
realice un seguimiento al nuevo empleado ya sea en forma personal o

telefénicamente, para conocer si se ha cumplido sus expectativas.

Tipos

La Induccion Informal: Es la que se realiza por medio de la indagacion
empirica o fortuita del individuo o por los nuevos compaferos de
trabajo, sin ninguin tipo de organizacion.

La Induccién Formal: Es aquella que se dicta por medio de los medios
de comunicaciones oficiales de la organizacibn y su personal
asignado para tal fin. Cabe agregar que la induccion también tiene
otros tipos dentro de la formal como: Escrita: Como folletos,

instructivos, manuaies, tripticos, volantes, entre otros. (Joaquin, 2002)

» Audiovisual: Proyecciones y videos de bienvenida.
» Directa: Por el personal calificado para la induccion.
« Normas, Politicas y Procedimiento

= Normas: Se refiere a las reglas o restricciones.



» Politicas: Son los criterios o lineamientos generales de accién que
se determinan en forma explicita para facilitar la cobertura de los

procedimientos.

Importancia

Los programas de induccion en las empresas son de suma importancia
porque ayudan al nuevo trabajador a su adaptacién en la misma.
Disminuye la gran tensién y nerviosismo que lleva consigo el nuevo
trabajador, ya que tiende a experimentar sentimientos de soledad e

inseguridad.

Ventajas

- El empleado tendra una mejor adaptacion a su ambiente de trabajo,
a sus comparfieros y asumird cudles seran sus responsabilidades
dentro de la empresa; considerara la organizacién como un sistema,
donde la comunicacidén interna se mejorara exponencialmente, se
evitaran errores y se agilizara el proceso intra-empresarial.

- Conocera de una manera clara y especifica, la informacién relevante
de los procesos internos, asi como su desarrollo y metas a corto,
mediano y largo plazo. Estara al tanto de las Certificaciones actuales,
proyectos en los que esta trabajando la empresa y planes de
d_esarrollo tanto de manera corporativa, como personal.

- Establecera actitudes favorables entre sus compafieros, pero es
necesario fomentar un ambiente de cooperacion.

- Aprendera normas, politicas, procedimientos y costumbres.

- Fomentara en el trabajador un sentido de pertenencia e identidad, el
objetivo principal es la integracion, ademas de impulsar su

productividad.
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- Podra ubicar las instalaciones donde el trabajador pueda tener
acceso, ademds de los materiales que requiera para llevar acabo
sus labores.

- Entre mas claro tenga las cuestiones de su contrato Iaboral (tipo de
contrato, horarios de trabajo, tiempos de alimentaciéon y marcaciones,
prestaciones y beneficios, dias de pago, de descanso y vacaciones,
entre otros), menor sera el riesgo de disgusto durante su estancia y
salida de la empresa.

- El conocimiento fisico y global de Ia organizacién favorece una buena
imagen corporativa, y en ocasiones, genera ventas indirectas por
recomendacion del personal de la empresa.

Desventajas

- La indLlccién incorrecta puede costar g tu organizacion al resultar en
la retencién de los empleados pobres. Por ejemplo, si un empleado se
siente confundido o perdido después de su proceso de induccion,
podria 0 no pedir ayuda dependiendo de su personalidad. En esta
situaciéon, podria cometer errores hasta que obtenga el protocolo
adecuado, o podria Ilevarsev a companeros de trabajo para que la
entrenen con cada problema en contra de ser formada antes de
comenzar a trabajar. Esto crea una situacion de desventaja en
términos de eficiencia del empleado, que puede traducirse en la
productividad pobre de la empresa.

- El candidato puede ser abrumado con excesiva informacion.

- Se puede sobrecargar deformas y cuestionarios para llenar al
candidato. |

- Es negativo empezar con la parte desagradable de su labor.
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- Se puede crear una imagen falsa de la organizacién, ocasionando
resentimiento y frustracion del trabajador.

- El sistema es mas complejo, en términos administrativos, al combinar
todas las respuestas.

- La retroalimentacién puede ser intimidatoria y provocar resentimientos
si el empleado siente que quienes respondieron se "confabularon”.

- Quiza haya opiniones en conflicto, aunque puedan ser precisas desde
los respectivos puntos de vista.

- Para funcionar con eficacia, el sistema requiere capacitacion.

BT N° 2 RENDIMIENTO LABORAL

o Definicion
Segun ARIAS (1976: 151); menciona que:

Es la utlidad, rendimiento o productividad que una persona puede
aportar, en cuanto al cumplimiento de actividades a las cuales se esta
obligando a ejecutar

Segun MATUTE EDUARDO (1974), Larrafiaga, menciona que:

‘La medida sistematica, periédica y hasta donde sea humanamente
posible imparcial de las caracteristicas personales de cada empleado
con rotacién al trabajo habitual y respecto a sus posibilidades futuras en
empleos superiores”.

Segun TERRY GEORGE Y STEPHEN FRANKLIN (1982); menciona
que:

“La valoracidn periddica del desempefio en el puesto de un empleado
contra los requisitos estipulados o supuestos del puesto”.

Segun YODER (1973); menciona que:
“Procedimiento formal usado en las organizaciones de trabajo para

evaluar las personalidades y las contribuciones, asi como el potencial de
los miembros del grupo”.

Segun GIBSON (1996); menciona que:
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“Evaluacion sistematica y formal del resultado del trabajo de un
empleado y del potencial para su futuro desarrolio.....Estos programas
se hacen en empresas grandes y pequenas, debido a que se considera
un procedimiento 16gico para evaluar, desarrollar y hacer un uso eficaz
de los conocimientos y habilidades de los empleados”.

Segun THE DOCUMENT COMPANY, XEROX (1999, 8); menciona que:

“Es un proceso continuo a través del cual son analizados los resultados
y actuacién de un empleado, en relacién a los objetivos y actividades
definidas al comienzo del periodo”.

Historia

A finales del siglo XIX el ejército valoraba los méritos de los oficiales
periddicamente por medio de informes que remitian sus jefes, donde se
explica.ban y describian las peculiaridades de su desempeﬁo durante un
periodo determinado. Luego el proceso de evaluacion de desemperfio se
fue convirtiendo en un prbceso formal sistematico y objetivo, cuando

Estados unidos seleccionaba al personal que iria al frente de la batalla.

En tiempos pasados originalmente se trataba de dar guia a la
administracién para escoger a los gerentes que debian ascenderse o
recibir aumentos de sueldo, pero ahora se usan también como un medio
de capacitacion para ayudar a los empleados todos los niveles

administrativos a mejorar su rendimiento '(Strauss, 1981).

En 1917 el Bueau of Salesmanship Research ide6é un método para
seleccionar vendedores y medir ciertas caracteristicas deseables en las
mismas, a raiz del trabajo hecho en 1916. Dos afios mas tarde el ejército
adopto el método de comparaciéon hombre por hombre. Para escoger

candidatos que ingresarian a las escuelas militares y sus promociones.
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Durante la Segunda Guerra Mundial un comité de expertos se encargd
de idear un sistema: seleccidn forzosa que alcanzé resultados bastante
buenos y menos monétonos y de mas validez que los obtenidos en el

sistema de escalas.

Actualimente también facilita la planeacién de personal a largo plazo,
porque facilita determinar quién debe estar preparado después de mas
experiencia y adiestramiento, y quién aun siendo satisfactorio en su
cargo actual no tienen buenas perspectivas para una mas dificil. Por
ultimo las evaluaciones ayudan a la compania a verificar total de su

programa de desarrolio gerencial y seleccién (Strauss, 1981).
Elementos

- Estandares de desempefio: La base de la gestion del desemperio
son los estandares de desempefio. Estos determinan lo que un
empleado tiene que hacer para cumplir o exceder los estandares de
su empleador. Por ejemplo, asume que los estandares de desemperio
para los agentes de servicio al cliente requieren que alcancen una
evaluacion de un 80 por ciento de satisfaccion al cliente. Los
empleados que constantemente logran ser evaluados con el 80 por
ciento de satisfaccion mes tras mes, reciben una medicién apreciativa
de su desempeno que indiba .que estan cumpliendo con las
expectativas del empleador; sin embargo, los agentes que superan
ese nivel con un 95 por ciento en la satisfaccién del cliente es

probable que reciban evaluaciones superiores por superar las
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expectativas de sus empleadores. Mientras tanto, los empleados
cuyos niveles de satisfaccion del cliente son siempre por debajo de 80
por ciento reciben mediciones de rendirhiento gue indican que su
desempefio laboral cae por debajo de las expectativas. Sin
estandares de desempeno, cualquier forma de gestion de desemperio
es arbitraria y potencialmente sesgada.

Entrenamiento en liderazgo: Los empleadores que proveen
entrenamientos en principios de liderazgo en la gestion de
desempeno a los nuevos supervisores recién ascendidos, asi como a
los gefentes experimentados, reconocen el valor del liderazgo efectivo
en el desempefo del manejo de empleados. El tipico entrenamiento
de liderazgo en los principios de gestion del desempeio, incluye
- principalmente médulos de cémo llevar a cabo reuniones anuales de
evaluacién; iguaimente importante es el entrenamiento que enfatiza
cémo los empleados se benefician de la retroalimentacion regular y
continua de los supervisores.

Compensacion: De forma razonable los empleados esperan alguna
forma de compensacion ligada a sus evaluaciones de desempenio;
| por lo tanto, una combinacion de reconocimiento y recompensa a los
empleados es otro elemento clave en la gestién del desempeio. El
reconocimiento a los empleados una compensacion no economica--
puede ser mas eficaz para motivar a los empleados .a esforzarse
continuamente para liegar niveles de rendimiento mas aitos. Segun el
consultor de gestion y profesor Frederick Herzberg, el reconocimiento

a los empleados es-una de las formas mas auténticas de motivacion
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lo que él llama uno de los "satisfactores"v intrinsecamente necesarios
para la motivacion del empleado. Las recompensas, por otro lado, son
los bonos, los incentivos y premios en efectivo que indican los logros
mas adecuados para ciertas posiciones y tipos de medidas de
rendimiento. Ejemplos de recompensas monetarias son bonos en
efectivo por un excelente historial de ventas o bonos de desempefio
anuales como parte de un paquete de compensacion total.

Significado: Medir el desempeno del empleado debe tener un
propésito. El consenso general podria ser que los empleados definan
las evaluaciones de desempefio como una pérdida inutil de tiempo.
Sin embargo, los sistemas de gestién del rendimiento bien elaborados
pueden proporcionar mediciones que guien a un empleado a lo largo
de una ruta de acceso a una carrera exitosa. Por ejemplo, muchas
herramientas de gestion del desempefo requieren supervisores y
empleados para interactuar a través de actividades en el
establecimiento de metas. Los objetivos de los empleados pueden
incluir promociones y movimientos laterales, entrenamiento
profesional o una combinacién de entrenamiento y desarrollo de los
empleados que asegure que ocuparan una posicién estratégica para
una carrera profesional dentro de la empresa. Por lo tanto, el
propésito, la accidon y los resultados son otros elementos clave para

medir el desempefio del empleado.
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Importancia

Es importante que todo individuo conozca la importancia de valorar su
desempefio laboral y profesional, al conocer el vaior de esto, implica que
podra tener un mejor desempeno en el lugar donde esté prestando sus
servicios, siendo una persona profesionalmente satisfecha con la funcion
que esta desarrollando, podra ejercer su carrera desde una mejor

perspectiva.
Ventajas

- Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion. Politicas de
compensacion: puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir
aumentos.

- Decisiones de ubicaciéon: las promociones, transferencias vy
reparaciones se basan en el desempeno anterior o en el previsto.

- Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempeiio insuficiente
puede indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no
aprovechado.

- Planeacién y desarrolio de la carrera profesional: guia las decisiones
sobre posibilidades profesionales especificas.

- Imprecision dé la informacién: el desempefio insuficiente puede
indicar errores en la informacién sobre el analisis de puesto, los
planes de recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de

informacidn del departamento de personal.
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- Errores en el disefio del puesto: el desemperio insuficiente puede
indicar errores en la concepcion del puesto.

- Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por
factores externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden

ser identificados en las evaluaciones.

. Desventajas

El sistema es mas complejo, en términos administrativos, al combinar

todas las respuestas.

- La retroalimentacion puede ser intimidatoria y provocar resentimientos
si el empleado siente que quienes respondieron se "confabularon”.

- Quiza haya opiniones en conflicto, aunque puedan ser precisas desde

los respectivos puntos de vista.

- Para funcionar con eficacia, el sistema requiere capacitacion.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS

Capacitacion.- Es un proceso continuo de ensefanza aprendizaje, mediante el
cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les
permitan un mejor desemperio en sus labores habituales.

Motivacion.- Se basa en aquellas cosas que impulsan a un individuo a llevar a
cabo ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir
todos los objetivos planteados. La nocién, ademas, esta asociada a la voluntad
y al interés.

Seguimiento.- En el seguimiento (monitoring) de un proyecto de desarrollo el

objetivo consiste en constatar hechos que han ocurrido o no, mientras que en
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la evaluacion se trata de valorar esos hechos y sus repercusiones en el
entorno.

Destreza.- Habilidad y experiencia en la realizacion de una actividad
determinada, generalmente automatica o inconsciente.

Optimizacion.- Quie-. decir buscar mejores resultados, mas eficacia o mayor
eficiencia en el desempefio de alguna tarea.

Plan de Involucramiento.- Es un instrumento de gestién orientado a lograr el
involucramiento exitoso y participacion de los empleados vinculados a la
organizacion durante el disefio y ejecucion de la estrategia del Programa de
dicha organizacién.

Analisis de las necesidades.- Se entiende por este concepto las demandas o
exigencias propias de una situacién de comunicacién, es decir, todo aquello
que la situacidén requiere para que el hablante pueda actuar de un modo
efectivo en esa situacion. En este sentido, podriamos decir que el analisis de
necesidades es un analisis de situaciones-meta. Los objetivos pueden ser
extraidos, por tanto, de las situaciones de comunicacién de la vida dev cada dia
y tendran que ser a corto o medio plazo, sin descartar, por supuesto, objetivos
finales.

Resultados.- Es el corolario, 1a consecuencia o el fruto de una determinada
situacion o de un proceso.

Desempeiio laboral.- Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en
el contexto laboral especifico de actuacién, lo cual permite demostrar

su idoneidad.
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Aceptacion.- Es la accidn desplegada por cualquier ser humano, de recibir de
manera voluntaria y de acuerdo una cosa, un objeto, una noticia y hasta a uno
mismo, entre otras cuestiones.

Curiosidad.- Es el acto mediante el cual una persona tiene inquietud ante un
fendbmeno y busca conocerlo a través, normalmente, de la experiencia
empirica, es decir, actuando de manera directa sobre él.

Independencia.- Es la circunstancia mediante la cual una persona o conjunto
de personas se mantiene libre de ataduras y obligaciones con respecto a otras
personas o situacién especifica.

Orden.- Es la necesidad de tener un ambiente organizado y estable.
Tranquilidad.- Es el estado de calma, serenidad o paz, que experimenta una
determinada persona o individuo, también se puede decir que es la ausencia
de angustia, miedo, culpa o dolor.

Madurez emocional.- Ser capaz de aceptar la realidad de las personas y
cosas tal cual son.

Evaluaciéon.- Es un ejercicio selectivo que intenta evaluar de manera
sistematica y objetiva los progresos hacia un efecto y su realizaciéon. La
evaluacibn no es un acontecimiento aislado, sino un ejercicio que implica
analisis de alcance y profundidad diferentes, que se lleva a cabo en distintos
momentos como respuesta a las necesidades cambiantes de conocimiento y
aprendizaje durante el proceso de conseguir un determinado efecto.
Seguimiento.- Es un proceso que comprende la recoleccion y el analisis de
datos para comprobar que el programa cumple los objetivos que se proponen
las autoridades, los donantes, el director del programa, y -lo que es mas

importante- que responde a las necesidades de los usuarios y de los
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fabricantes y vendedores. Es, pues, una parte esencial de la administracion de
un programa de fogones mejorados.

Satisfaccion de las labores.- Es el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas.

Seguridad del trabajo.-' Junto con la salud e higiene laboral, pretende
la aplicacion de medidas y el desarrollo de las actividades necesarias para la
prevencién de riesgos relacionados con el trabajo. Esta se relacionada
directamente con los derechos del trabajador y con condiciones laborales
dignas. De una forma mas especifica, trata asuntos de prevencién de riesgos
laborales a través de la deteccidn, evaluacién y control de los peligros posibles
y reales dentro del ambito laboral, asi como de los riesgos relacionados a la
actividad laboral a largo plazo.

Estabilidad mental.- Se designa al estado de equilibrio que debe haber entre
una personay el entorno socio-cultural al cual pertenece, es decir, cuando este
estado de cosas se manifiesta positivamente, la interaccion que esta persona
mantendra con quienes lo rodean y su participacién, ya sea laboral o intelectual
en la sociedad que le haya tocado en gracia, provocaran que logre sin dificultad
alguna el bienestar y la calidad de vida al cual casi todos los seres humanos
aspiramos alcanzar.

Dominio propio.- Virtud de uno que controla sus deseos y pasiones,
especialmente sus apetitos sensuales.

Capacidad de obedecer.- Refiere al cumplimiento de aquello que se manda,

es decir, de aquello que un individuo le manda hacer a otro que se
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encuentra en un nivel inferior, cumpliendo la voluntad de quien manda, o
en su defecto, de aquello que es preceptivo.

Seguir instrucciones.- Es un término con origen en el latin instructio que hace
referencia a laaccidbn de instruir (ensefiar, adoctrinar, comunicar
conocimientos, dar a conocer el estado de algo). La instruccién es el caudal de
conocimientos adquiridos y el curso que sigue un proceso que se esta
instruyendo.

Aptitud.- Es la habilidad de una persona o cosa que posee para efectuar una
determinada actividad o la capacidad y destreza para el buen desempefio de
un negocio, industria, arte, entre otros.

Disefio de la instrucciéon.- Es un proceso sistematico, planificado y
estructurado donde se produce una variedad de materiales educativos
atemperados a las necesidades de los educandos, asegurandose asi la calidad
del aprendizaje.

Aumento de la productividad.- Es la capacidad de algo o alguien de producir,
ser util y provechoso. Siempre que se pronuncia la palabra se esta dando
cuenta de la cualidad de productivo que presenta algo.

Mejora de Lead-Time (tiempo de entrega) de los procesos.- Es el retraso
aplicable para el control de inventario. Este retraso es generaimente la suma
del retraso del suministro, es decir, el tiempo que le lleva a un proveedor
entregar las mercancias una vez que se realiza una orden, y el retraso de la
reordenacién, que es el tiempo que pasa hasta que se vuelve a presentar una
oportunidad de realizar una orden. Este tiempo de entrega generalmente se

calcula en dias.
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Mejora del servicio.- Es una filosofia que intenta optimizar y aumentar la
calidad de un producto; proceso o servicio.

Cliente interno.- Es el élemento dentro de una empresa, que toma el resultado
o0 producto de un proceso como recurso para realizar su propio proceso.
Después,‘ entregara su resultado a otro trabajador de la empresa para continuar
con el proceso hasta acabarlo y ponerlo a venta, y lo adquiera el cliente
externo. Por lo que, cada trabajador es cliente y a su vez proveedor dentro de
la empresa.

Cliente externo.- Son esenciales para el éxito de cualquier negocio, ya que
proporcionan el flujo de ingresos a través de sus compras que la empresa
necesita para sobrevivir. Los clientes externos satisfechos suelen hacer
compras repetidas, asi como referir. a tu negocio a otras personas que
conocen. Un cliente que sufre a través de una experiencia negativa con un
negocio, tales como ser tratado groseramente por un empleado, también puede
obstaculizar una empresa por disuadir a otros de lo condescendiente.
Reducciéon de costes.- Implica supervisar los procesos de desarrollo,
producciéon y venta de productos o servicios de buena calidad, al tiempo que
trata de reducir los costos 0 mantenerlos a niveles objetivos.

Puesto de Trabajo.- Hace referencia al lugar o espacio especifico en el que la
persona debera desarrollar su actividad.

Condiciones de Trabajo.- Son cualquier aspecto del trabajo con posibles
consecuencias negativas para la salud de los trabajadores, incluyéndose
ademas de los aspectos ambientales y los tecnoldgicos las cuestiones que

tienen que ver con la organizacién y ordenacién del trabajo.
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Competencias.- Es la capacidad de un buen desempefic en contextos
complejos y auténticos. Se basa en la integraciébn y activacion de
conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores.
Perfeccionamiento.- Acabar enteramente una obra, dandole el mayor grado
posible de bondad o excelencia.

Efectividad.- Es la capacidad o facuitad para lograr un objetivo o fin deseado,
que se han definido previamente, y para el cual se han desplegado acciones
estratégicas para llegar a él.

Cometidos.- Es la funcion o trabajo que una persona debe realizar.

Normas.- Es una regla o un conjunto de estas, una ley, una pauta o un
principio que se impone, se adopta y se debe seguir para realizar
correctamente una éccién o también para guiar, dirigir 0 ajustar la conducta o el
comportamiento de los individuos.

Cobertura.- Seguro social o de salud comprende todos aquellos aspectos en
los que una empresa que presta servicios de pdlizas de seguro a personas o
empresas.

Cumplimiento de pronéstico.- Es una estimacién o nivel esperado de ventas
de una empresa, linea de productos o marca de producto, que abarca un
periodo de tiempo determinado y un mercado especifico.

Impacto.- Choque violento de una cosa en movimiento contra otra,
especiaimente de un proyectil contra un blanco.

Responsabilidad social.- Es un términoc que se refiere a la carga, compromiso
u obligacion, de los miembros de una sociedad ya sea como individuos o como
miembros de algun grupo tienen, tanto entre si como para la sociedad en su

conjunto.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 METODOS DE INVESTIGACION
Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se
utilizé diversos métodos, los mismos que van a permitir realizar el estudio, en

forma analitica y sistematica; dichos métodos que se emplearon se detallaran a

continuacion:

a) Método descriptivo — explicativo: Este método se utilizé con la finalidad de
analizar y describir el fenébmeno materia de investigacidén, indagando sus
relaciones causales con el problema y contrastandolos con las hipotesis,
para finalidad explicarlos. Para describir, analizar e interpretar los
instrumentos de recoleccién y procesamiento de los datos, cuyos resultados
se explicaron para permitir establecer la influencia entre las variables en
estudio.

b) El método analitico: El uso del método analitico permitié estudiar las
variables de la investigacién, desagregando en sus partes constitutivas, de
tal manera que el estudiar sea mas minuciosa y detallado.

¢) El método sintético: El uso de este método permitié estudiar las variables
en forma global u holistica, para asi tener una idea clara y precisa en qué
medida influyo una variable con la otra, como factor importante de toda

organizacion.
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3.2

NIVEL Y TIPOS DE INVESTIGACION
3.2.1. NIVEL.- El nivel de la presente tesis es descriptivo/correlacional,
porque se describe la relacidn que existe entre las variables de

Induccién y Capacitacién del personal del Gobierno Regional

Huanuco y el nivel de rendimiento laboral.

3.2.2 TIPOS.- Los tipos de la presente investigacion se detallan a
continuacioén: |

v Por su alcance temporal, la presente investigacion es seccional o
sincrénica, porque la investigaciébn se desarroll6 en un periodo
aproximado de dos meses.

v Por su Profundidad, la presente investigacion es Descriptiva, porque,
como se dijo, se describid la relacién que existe entre las dos variables:
induccién y Capacitacién del personal del Gobiemo Regional Huanuco y
su nivel de Productividad. |

v Por su Amplitud, la presente investigacion es micro administrativa,
porque el ambito de estudio esta centrada en el Gobierno Regional
Huénuco, el cual se encuentra ubicado en la misma vciudad de Huanuco y
porque abarca solo una institucién.

v Por su Fuente, la presente investigacion es mixta, porque se utilizé datos
primarios y secundarios que fueron recogidos exclusivamente para la
tesis, primero porque los investigadores han recogido datos (fuentes
primarias), asi mismo se recopilaron datos relacionados con el tema de
investigacién, que han sido recogidos por otros investigadores (datos
secundarios).

v Por su caracter, la presente investigacion es cualitativo, porque se utilizd

la hermenéutica; es decir se recogié e interpreto datos, utilizando la
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herramienta mencionada; y cuantitativo, porque se procesaron los datos
estadisticamente.

v Por su naturaleza, esta investigacion es documental, porque se ha
tenido la oportunidad de verificar documentos, planillas de algunos
meses, tarjetas de control que en cierto modo nos permitieron hasta
cierto tiempo, ya que el personal tiene celos en proporcionamos mas
informacion.

v" Por su marco, la presente investigacion es de campo, el trabajo de
campo se hizo porque constituimos a la institucibn para dialogar y
cerciorarnos el problema y recoger datos que ha dado lugar los
resultados.

v Por los estudios a los que dan lugar, esta investigacion, es de tipo
encuesta, porque se ha hecho uso del instrumento (el cuestionario) para
la recopilacién de datos.

v Por el objeto, la presente investigacion ha disciplinar porque se han
utilizado dos enfoques de las ciencias administrativas que son la
Administracién de Recursos Humanos y por ende la calidad a la atencién
de los usuarios y/o colectiva en de la Regién Huanuco.

3.3 DISENO Y ESQUEMA DE LA INVESTIGACION
3.3.1. DISENO DE LA INVESTIGACI()N.- El disefio de la presente investigacion
es no experimental con su variante transaccional o diacronica porque
corresponde al que hacer de su proceso administrativo lo cual descriptivo.

3.3.2. ESQUEMA DE LA INVESTIGACION.- El disefio de la presente

investigacion se muestra a continuacion.

Dénde:
Mo: muestra
Xi: capacitacion e induccién
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3.4

POBLACION Y MUESTRA

3.4.1 POBLACION.- La poblacion de la presente investigacion se detalla en

el cuadro numeral 03.

CUADRO N° 03

TOTAL DE TRABAJADORES DE LA INSTITUCION PUBLICA GOBIERNO

REGIONAL HUANUCO 2014

N° MODALIDAD N° DE TRABAJADORES
01 | Funcionarios 53
02 | Personal Nombrado 130
03 | Nombrados Destacados y Plaza Reservada 11
04 | Personal Cas 206
05 | Consejeros 13
06 | Inversiones 128
07 | Terceros 34
08 | Practicantes 30
TOTAL 605
Fuente: Gobierno Regional Huanuco

Elaboracion: Las Tesistas

3.4.2 MUESTRA.- La muestra de la siguiente investigacion se caracteriza por

ser probabilistica, en razén de que se aplicd el muestreo probabilistico

obteniendo como resultado el cuestionario realizar la encuesta a 112

trabajadores de la Institucion Publica Gobierno Regional Huanuco, al

mismo para considerar la muestra de 112 trabajadores o servidores se

ha aplicado la férmula que se detalla:

22p.q.N

n =

N= Poblaciéon=605

n= Tamanio de la muestra

p= Probabilidad de éxito 50%

iN-1)e? + p.g. 2%

g= Probabilidad de fracaso 50%

e=Nivel de precisién 5%

z=limite de confianza 1.96
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~ (1.96)2(0.5)(0.5)(605)
™= (605 — 1)(0.05)2 + (0.5)(0.5)(1.96)2

N 581.042
" 604.9975 + D.9604

EiL 8

_ 677.082
" = 6059579

n=1.117374656 x100

n=111.73

n=112

3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.- Para la
presente Tesis las técnicas e instrumentos que se han utilizado para recoger los

datos relacionados se detallan a continuacion:

TECNICAS INSTRUMENTOS APLICACION
OBSERVACION GUIA DE OBSERVACION TRABAJADORES DEL GRH
ENCUESTA CUESTIONARIO TRABAJADORES DEL GRH
REVISION
BOCUMENTARIA FICHA DE REGISTRO TRABAJADORES DE RR.HH
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3.6.TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE DATOS.

3.6.1.

3.6.2.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS.- Los datos recogidos
durante el trabajd de campo han sido procesados utilizando métodos y
técnicas de la Estadistica Descriptiva, como cuadros estadisticos, tablas;
asimismo se emplearon los estadigrafos de tendencia central como: la
moda, media y mediana.

PRESENTACION DE DATOS.- Los datos procesados se presentan a través
de graficos, por ejemplo: El grafico de barras y circulares, histogramas con

su frecuencia respectiva y cuadros estadisticos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. TRABAJO DE CAMPO
4.1.1. ENCUESTA A TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL HUANUCO
Resultados de la aplicacion del cuestionario al personal del Gobierno Regional Huanuco —
periodo 2014

CUADRO N° 01

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 01 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

1. ¢Cree usted que la capacitacion se relaciona directamente
con el rendimiento laboral?

Respuestas Frecuencias Porcentajes
Si 90 80.36
NO 22 19.64
Total 112 100

FUENTE: Cuestionario.
ELABORACION: Las Tesistas.

GRAFICO N° 01

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 01 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

FUENTE .- Cuadro N° 01.
ELABORACION: Las Tesistas.
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ANALISIS E INTERPRETACION:

90 trabajadores del Gobierno Regional Huanuco que representan el 80,36% del total de la
muestra, respondieron que Si creen que la capacitacién se relaciona directamente con el
rendimiento laboral; mientras que 22 trabajadores que representan el 19,64% dicen que
No creen que la capacitacidn se relaciona directamente con el rendimiento laboral.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores creen que Si se
relaciona directamente Ila capacitacién con el rendimiento laboral; situacién que obecece
al planeamiento estrategico en la propuesta de objetivos, el cual establece las principales
lineas de accién, es decir, la estrategia, que una organizacidon se propone seguir en el

corto y medio plazo.
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CUADRO N° 02

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 09 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

2. (Cree usted que la induccién y capacitacion se relaciona
directamente con las capacidades de los trabajadores?

Respuestas Frecuencias Porcentajes
Si 92 82,14
NO 20 17,86
Total 112 100
FUENTE : Cuestionario.

ELLABORACION: Las Tesistas. i
GRAFICO N° 02

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 09 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014
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FUENTE : Cuadro N° 02.
ELABORACION: Las Tesistas.

ANALISIS E INTERPRETACION: 92 trabajadores del Gobierno Regional Huanuco que
representan el 82.14% del total de la muestra, manifestaron que Si Creen que la
induccién y capacitacidn se relaciona directamente con las capacidades mientras que 20
trabajadores que representan el 17.86%, dicen No creer que la induccién y capacitacidon

se relaciona directamente con las capacidades.

La datos sefialados indican que la mayoria de los trabajadores afirman que la induccion y
capacitacion se relacionan directamente con las capacidades que puedan obtener los

trabajadores que se desempenan en las diferentes areas del Gobierno Regional Huanuco
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que la induccién en actuales momentos es primordial no solo en nivel empresarial sino
institucional.
CUADRO N° 03

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 14 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco - periodo 2014

3. ¢Cree usted que la induccién y capacitacion se relaciona
directamente con la eficiencia?

Respuestas Frecuencias Porcentajes
Sl 98 87,50
NO 14 12,50
Total 112 100
FUENTE : Cuestionario.
ELABORACION: Las Tesistas.
GRAFICO N° 03

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 14 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014
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FUENTE : Cuadro N° 03.
ELABORACION: Las Tesistas.

ANALISIS E INTERPRETACION: 98 trabajadores al cudl se aplico el cuestionario
representan el 85.5% del total de la muestra, manifestaron que Si Creen que la induccion
y capacitacién se relaciona directamente con la eficiencia mientras que 14 trabajadores

que representan el 12.5% no cree que la induccion y capacitacion se relacione

directamente con la eficiencia.
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La datos sefialados indican que el total de los trabajadores creen que la induccion y
capacitacion se relaciona directamente con la eficiencia ya que atravez de ello podran ser
mas eficientes de manera de hacer mas eficacez en el trabajo.
CUADRO N° 04
Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 15 del cuestionario,

aplicado al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

4. ;Cree usted que la induccién y capacitacion se relaciona
directamente con la eficacia?

Respuestas Frecuencias Porcentajes
Sl 89 79,46
NO 23 20,54
Total 112 100
FUENTE : Cuestionario. ELABORACION:'Las Tesistas.
GRAFICO N° 04

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 15 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014
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FUENTE : Cuadro N° 04,
ELABORACION: Las Tesistas.

ANALISIS E INTERPRETACION: 89 trabajadores del Gobierno Regional Huanuco que
representan el 79.46% del total de la muestra, manifestaron que Si Creen que la
induccién y capacitacidbn se relaciona directamente con la eficacia mientras que 23
trabajadores que representan el 20.54% no cree que la induccion y capacitacion se

relacione directamente con la eficacia.
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La datos sefalados indican que el total de los trabajadores creen que la induccion y
capacitacion se relaciona directamente con la eficacia ya que atravez de ello podran ser
mas eficaces a la hora de realizar su trabajo.

CUADRO N° 05

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 01 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

5. ¢Cree usted que la motivacién se relaciona directamente con
el rendimiento laboral?

Respuestas Frecuencias Porcentajes
Sl 109 97.32
NO 3 2.68
Total 112 100
FUENTE : Cuestionario.

ELABORACION: Las Tesistas.

GRAFICO N° 05

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 02 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

FUENTE : Cuadro N° 05.
ELABORACION: Las Tesistas.

ANALISIS E INTERPRETACION: 109 trabajadores a los que se aplico el cuestionario de
la institucion publica Gobierno Regional Huanuco que representan el 97,32% del total de
la muestra, manifestaron que Si Creen que la motivacion se relaciona directamente con

el rendimiento laboral; 3 trabajadores que representan el 2,68% del total de la muestra,
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dicen No creer que la motivacién se relaciona directamente con el rendimiento laboral que
representan el 2,68% del total de la muestra.
Los datos sefialados indican que la gran mayoria de los trabajadores manifiestan que Si
creen que la motivacion se relaciona directamente con el rendimiento laboral, el cual hace
referencia a la asigancion de funciones; el cual se le asigna cuando se toma posecion del
cargo y puesto de trabajo.

CUADRO N° 06

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 11 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

6. ¢Cree usted que la induccién y capacitacién se relaciona
directamente con el aspecto basico del personal?

Respuestas Frecuencias Porcentajes
Sl 54 48,21
NO 58 51,79
Total 112 100
FUENTE : Cuestionario.

ELABORACION: Las Tesistas.

GRAFICO N° 06

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 11 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014
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FUENTE : Cuadro N° 06.
ELABORACION: Las Tesistas.

72



ANALISIS E INTERPRETACION: 54 trabajadores a los que se aplicé el cuestionario

representan el 48.21% del total de la muestra, manifestaron que Si Creen que la

induccién y capacitacion se relaciona directamente con el aspecto basico del personal

mientras que 58 trabajadores que representan el 51.79%, dicen No creer que la induccion

y capacitacion se relaciona directamente con el aspecto basico del personal.

La datos senalados indican que el total de los trabajadores no creen que la induccion y

capacitacion se relaciona directamente con el aspecto basico del personal.

CUADRO N° 07

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 12 del cuestionario, aplicado

al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

directamente con el aspecto técnico del personal?

7. ¢Cree usted que la induccién y capacitacién se relaciona

Respuestas Frecuencias Porcentajes
Sl 82 73,21
NO 30 26,78
Total 112 100
FUENTE : Cuestionario.

ELABORACION: Las Tesistas.

GRAFICO N° 07

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 12 del cuestionario, aplicado

al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014
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FUENTE : Cuadro N° 07,
ELABORACION: Las Tesistas.
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ANALISIS E INTERPRETACION: 82 trabajadores del Gobierno Regional Huanuco a los
que se aplico el cuestionario representan el 73.21% del total de la muestra, manifestaron
gue Si Creen que la induccidon y capacitacion se relaciona directamente con el aspecto
tecnico del personal mientras que 30 trabajadores que representan el 26.78% no cree que

la induccion y capacitacion se relacione directamente con el aspecto tecnico del personal.

La datos sefalados indican que el total de los trabajadores creen que la induccion y
capacitacion se relaciona directamente con el aspecto tecnico del personal.

CUADRO N° 08

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 01 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

8. ¢Cree usted que el seguimiento a los trabajadores se
relaciona directamente con el rendimiento laboral?

Respuestas Frecuencias Porcentajes
Sl 109 97.32
NO 3 2.68
Total 112 100
FUENTE : Cuestionario.

ELABORACION: Las Tesistas. .
GRAFICO N° 08

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 02 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

FUENTE : Cuadro N° 08.
ELABORACION: Las Tesistas.
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ANALISIS E INTERPRETACION: 109 trabajadores del Gobierno Regional Huénuco a los
que se aplicé el cuestionario representan el 97,32% del total de la muestra, manifestaron
que Si Creen que el seguimiento a los trabajadores se relaciona directamente con el
rendimiento laboral; 3 trabajadores que representan el 2,68% del total de la muestra,
dicen No creer que el seguimiento a los trabajadores se relaciona directamente con el
rendimiento laboral.

Los datos sefialados indican que la mayoria de los trabajadores manifiestan que Si creen
que el seguimiento a los trabajadores se relaciona directamente con el rendimiento
laboral.

CUADRO N° 09

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 03 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

9. ¢Cree usted la destreza del personal se relaciona

directamente con el rendimiento laboral?

Respuestas Frecuencias Porcentajes
Sl 112 100.00
NO 0 0.00
Total 112 100
FUENTE : Cuestionario.
ELABORACION: Las Tesistas. i
GRAFICO N° 09

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 03 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

100 ©
80
60
40 -
20 |

0 A,

P e —— 112 ...

ico

FUENTE - Cuadro N° 09.
ELABORACION: Las Tesistas.
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ANALISIS E INTERPRETACION: 112 trabajadores a los que se aplico el cuestionario que
representan el 100% del total de la muestra, manifestaron que Si Creen que la destreza

del personal se relaciona directamente con el rendimiento laboral.

Los datos sefalados indican que el total de los trabajadores creen que la destreza del
personal es necesaria y precisa para cada trabajador, ya que les permite desempenarse
mejor de acuerdo a sus habilidades en las distintas areas del administrativas y técnicas
del Gobierno Regional Huanuco y cumplir con las funciones encomendadas dentro del

manual de trabajo que ha cada area corresponde.

CUADRO N° 10

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 04 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

10. ¢(Cree usted que la induccién y capacitacién se relaciona
directamente con las destrezas?

Respuestas Frecuencias Porcentajes
Si 88 78.57
NO 24 21.43
Total 112 100
FUENTE . Cuestionario.

ELABORACION : Las Tesistas. i
GRAFICO N° 10

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 04 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco - periodo 2014

oo

FUENTE : Cuadro N° 10.
ELABORACION: Las Tesistas.
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ANALISIS E INTERPRETACION: 88 trabajadores representan el 78.57% del total de la
muestra, manifestaron que Si Creen que la induccién y capacitacién se relaciona
directamente con las destrezas; mientras que 24 trabajadores que representan el 21,43%
del total de la muestra, dicen No creer que la induccidén y capacitacidon se relaciona
directamente con las destrezas, mas bien nos dio a entender que cada persona en este
caso reunen dichas cualidades.

La datos sefalados indican que gran parte de los trabajadores estan de acuerdo que la
inducion y capacitacion les ayudara a conseguir un mejor desempefo con referencia al
puesto de trabajo.

CUADRO N° 11

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 05 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

11. ¢Cree usted que la optimizacién (buscar la mejor manera de
realizar las actividades laborales) se relaciona directamente
con el rendimiento laboral?

Respuestas Frecuencias Porcentajes
Si 93 83.04
NO 19 16.96
Total 112 100

FUENTE ' Cuestionario.
ELABORACION: Las Tesistas.
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GRAFICO N° 11

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 05 del cuestionario, aplicado

al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014
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FUENTE

: Cuadro N° 11.

ELABORACION: Las Tesistas.

ANALISIS E INTERPRETACION: 93 trabajadores a los que se aplico el cuestionario

representan el 83.04% del total de la muestra, manifestaron que Si Creen que la

optimizacion se relaciona directamente con el rendimiento laboral; mientras que 19

trabajadores que representan el 16,96% del total de la muestra, dicen No creer que la

optimizacion se relaciona directamente con el rendimiento laboral.

La datos sefalados indican que la mayoria de los trabajadores afirman que la

optimizacion se relaciona directamente con el rendimiento laboral que se requiere en los

diferentes cargos y puestos de trabajo del Gobierno Regional Huanuco.
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CUADRO N° 12

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 16 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco — periodo 2014

12. ;Cree usted que la inducciéon y capacitacion se relaciona
directamente con el cumplimiento de metas de la institucion?

Respuestas Frecuencias Porcentajes
Sl 68 60,71
NO 44 39,29
Total 112 100
FUENTE : Cuestionario.

ELABORACION: Las Tesistas.

GRAFICO N° 12

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la pregunta N° 16 del cuestionario, aplicado
al personal del Gobierno Regional Huanuco - periodo 2014

FUENTE - Cuadro N° 12.
ELABORACION: Las Tesistas.

ANALISIS E INTERPRETACION: 68 trabajadores del Gobierno Regional Huéanuco
representan el 60.71% del total de la muestra, manifestaron que Si Creen que la
induccién y capacitacion se relaciona directamente con el cumplimiento de metas de la
institucion mientras que 44 trabajadores que representan el 39.29% no cree que la
induccion y capacitacion se relacione directamente con el cumplimiento de metas de la

institucion.
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La datos senalados indican que la mayoria de los trabajadores creen que la induccion y

capacitacion se relaciona directamente con el cumplimiento de metas de la institucion.
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DISCUSION DE RESULTADOS
En este ultimo capitulo del presente informe de investigacion se presenta la discusion de
los resultados, para lo cual se tomaron como base los resultados que se obtuvieron
durante el trabajo de campo, para contrastario y conformarlo con las bases teéricas, con
los antecedentes y con las hipotesis de la mencionada investigacion, las mismas que se

detallan a continuacion:

En esta parte del informe de investigaciéon, se realizé la discusion de los resultados

obtenidos durante el trabajo de campo, con las siguientes dimensiones:

5.1. CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DURANTE EL TRABAJO
DE CAMPO CON LOS ANTECEDENTES.

5.1. CON LOS ANTECEDENTES

Al estructurar el marco tebrico de la presente investigacion, se seleccioné los

antecedentes que tienen relacion directa con el presente trabajo de investigacién:

En cuyo caso una de las conclusiones fue utilizada en esta parte de la discusion. Los
resultados del presente trabajo de investigacion demuestran que la induccion y
capacitacion tiene que ver mucho con que con que los trabajadores sean destinados
segun sus capacidades la cual esta evidencia en el Cuadro de investigacidon N° 05 de los
resultados obtenidos de 83.04% de percepcion alta de los trabajadores, en el trabajo de
investigacion titulado “Programa de induccién para colaboradores de nuevo ingreso,
empresa distribuidora de alimentos, S. A’; Tesis para optar el grado de bachiller en

ciencias econdmicas. Ano 2010 Guatemala - El autor llego a las siguientes conclusiones:

C1.- El papel de la formacion es amplio, he creido conveniente explicar el rol

de la formacion de acuerdo a sus funciones mas importantes, que son la de: a)
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Procurar el hombre idéneo para el puesto adecuado, b) Crear una corriente
interna de personal que permite cubrir las vacantes que se presentan, c)
Ayudar a satisfacer las necesidades especiales de los trabajadores, d) La de
procurar un trabajo comun a través de la escala jerarquica.

C2.- En toda organizacion existe instruccion latente de preparacién, de
ensefanzas. Sin embargo, la instruccion no debe iniciarse hasta que esta
necesidad no ée haya analizado previamente. La instruccidbn no se hace por
casualidad, se necesita saber primero, lo que los individuos necesitan
aprender. La experiencia ha demostrado que el método de probar a ver que
sale con mayor frecuencia resulta ser el medio mas destructivo y costoso y
que, en cambio, el método mas efectivo es la combinacién de la experiencia
con la ensefanza, planteada y dirigida.

C3.- La formacién cuesta tiempo y dinero, pero los gastos efectuados con
destino a dicha formacion son inversiones. Si se piensa que el personal de una
empresa es un bien de éste por autonomasis, se comprendera toda la
importancia que precisa atribuir a la formaciéon y al perfeccionamiento, aun, en
el caso de que estas acciones requiriesen gastos crecidos o no hubiesen de
dar frutos sino a largo plazo. En este sentido la formacién no es solamente un

medio de gobernar la empresa, es el provenir de la empresa.

Contrastando los resultados de la presente investigacion y la conclusion en referencia, se

aprecia que en el Gobierno Regional de Huanuco el personal desde nuestra observacion

al realizar las encuestas que 82,14 si necesita que se le induzca a capacitario para que

puedan adquirir diversas habilidades para asi mejorar el nivel de su rendimiento laboral

brinda el Gobierno Regional de Huanuco, caso que nos hace ver la realidad que un

personal con buenos niveles de capacitacidén laboral no mostraria estos resultados.
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En el trabajo de investigacion de Zevallos Condeso, Juan “Programa de Capacitacion en
el Sector Publico de Huanuco”; Tesis para optar el grado de licenciado el administraciéon.

E! autor llego a las siguientes conclusiones:

C1.- No existen planes y/o programas de capacitaciéon en la mayoria de las
entidades, que permitan contar con una estructura basica y soélida para
desarrollar acciones de capacitacion.
C2.- En las Instituciones Publicas de Huanuco dentro de su estructura cuentan
con oficinas de capacitacién de personal pero su trabajo lo realizan sin ninguna
programacion adecuada sino es coyuntural, y, no realizan nada en un periodo
anual, y esto se da afio tras afio, por falta de presupuesto y poca importancia
de los funcionarios con relacién a este sistema.
Contrastando los resultado§ de la presente investigacion y la conclusion en’
referencia, analizamos quel EL NIVEL DE RENDIMIENTO LABORAL en el
puesto de trabajo, competencias y efectividad muestran niveles aitos de
disconformidad por parte de los trabajadores contrastando con la investigaciéon
anterior llegamos a la conclusidon que no hay capacitacidon por parte de la
institucién, no solo en el area de Recursos Humanos sino en otras areas
administrativas, que muestran problemas serios para el personal y como
consecuencia y ponerlos en las areas de acuerdo a sus capacidades laborales
es por ello que muestran problemas serios para el pe manifiesta en su
rendimiento o desemperio laboral.

5.2. CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO

CON LOS REFERENTES BIBLIOGRAFICOS DE LAS BASES TEORICAS.

En la actualidad cada vez mas las organizaciones concuerdan en
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reconocer la significacibn que posee capacitar constantemente a sus
trabajadores la cual daré como resultado tener ventaja competitiva para las
empresas en este ciblo XXl y lo importante que es inducir al personal para
que sean capacitados péra que puedan adquirir muchas habilidades,

destrezas y puedan dar un mejor servicio.

En el mundo actual las empresas que dejen pasér ello solo como un
simple complemento innecesario estaran dejando e obtener trabajadores con
habilidades escondidas “La capacitacién es un programa que ayuda a los
empleados a que se preparen integralmente como personas; ademas, con la
capacitacion, se le proporciona al empleado conocimientos sobre todos los
aspectos técnicos del trabajo. El pequefio empresario debe evaluar como se
estan llevando a cabo las funciones (en caso de que ya este establecido)
para determinar si necesita o ho un 'programa de capacitaciéon (Silceo

Aguilar, Alfonso 1995).

En este sentido desarrollar una cultura que induzca a la capacitacion en
la empresas publicas y privadas en de vital importancia para el mejor manejo

y desempefio del personal

“La induccién es proporcionarles a los empleados informacion basica sobre
los antecedentes de la empresa, la informacion que necesitan para realizar

sus actividades de manera satisfactoria (Giron, Carlos).

En tanto la teoria de la induccidn, es ayudar al trabajador de nuevo
ingreso a adaptarse a la Empresa. Generalmente orienta al trabajador
dandole informacién de la Empresa como la misién, vision, vaiores, historia,
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estructura organizacional, disciplina intérna, etc. “En esta etapa de la
integracion de personal, el nuevo empleado tiende a sentirse perdido y
confuso, enfrentado a una nueva disposicion fisica, un diferente puesto,
nuevos companeros de trabajo, otro tipo de supervision, cambios en el
horario de la jornada laboral o un conjunto peculiar de politicas y

procedimientos de personal (Longenecker).

En la misma linea la teoria de motivacion de saber en ’qué puesto se va
a desempeniar, cuales .serén sus funciohes debido a que se le va a indicar al
nuevo trabajador cuales seran sus funciones hacen que el trabajador
disminuya su miedo al fracaso la cual hace que el trabajo sea interesante, y
se tendra un rendimiento laboral positivo. “La induccion es proporcionarles
a los empleados informacion basica sobre los antecedentes de la empresa,
la informacién que necesitan para realizar sus actividades de manera

satisfactoria (Torrealba).
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CONCLUSIONES

Se determindé que los trabajadores manifiestan que existe relacion entre la
capacitacion y el rendimiento laboral del Gobierno Regional Huanuco pero el gasto
de las capacitaciones son asumidas por los trabajadores.

Su relacion de la motivaciéon con el rendimiento laboral es positivo porque el 84%
de los trabajadores manifestaron que ellos se sienten motivados por las
capacitaciones que en oportunidades ofrece la institucién y el 18% manifesté estar
en desacuerdo porque la instituciéon no premia a todos los trabajadores.

El seguimiento laboral dentro de la institucion tiene un nivel desfavorable, porque el
88% de los trabajadores indican que el seguimiento laboral influye negativamente
con su nivel de rendimiento, mientras que el 13% de los trabajadores manifestaron
que su influencia es favorable ya que ellos hacen que los resultados en su trabajo
se cumpla con responsabilidad.

La destreza laboral se relaciona positivamente con su rendimiento ya que el 100%
de los trabajadores encuestados manifestaron que tiene habilidades y pone en
practica al realizar correctamente su trabajo por ende su rendimiento laboral es
positivo.

Los trabajadores del gobierno regional Huanuco, el 83% que la optimizaciéon se
relaciona directamente con el rendimiento laboral y el 17% manifesté que no se
relaciona ya que las actividades que se realizan en fondo es rendimiento laboral.

. Los trabajadores indican que las autoridades o funcionarios de las gerencias y
oficinas no hacen ninguna induccion a sus trabajadores para mejorar su
desempeno.

Los trabajadores encuestados indican que no hay socializacion entre los

trabajadores antiguos y nuevos, al realizar sus trabajos.
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SUGERENCIAS

Si bien existe relacién la capacitacion y el nivel de rendimiento, el costo por
capacitacion debe ser asumido por la institucién del Gobierno Regional
Huanuco no por los trabajadores de manera que asi se podria exigir mayor
rendimiento en su trabajo.

La gerencia de recursos humanos debe formular planes y a la vez
programas por intermedio de capacitaciones para todos los trabajadores por
cada ano y a los mejorés trabajadores premiar con incentivos econdmicos.
La gerencia de recursos humanos debe coordinar con los gerentes/jefes de
oficinas e informaries de los problemas y para corregir poner un plan de
induccion a los trabajadores de su area.

La gerencia de recursos humanos si bien no hace plan de capacitaciones a
los trabajadores, se sugiere que debe hacer un plan de induccién a los
trabajadores por periodos, qué seria como una evaluacion.

Los gerentes y jefes de las oficinas deben fomentar el trabajo en equipo,
hacer que el trabajador antiguo y nuevo se relacionen ya que todos
representan la imagen del Gobierno Regional Huanuco y de esta manera

evitar los comentarios desafortunados
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ANEXOS



ANEXO N. 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA i ]
LA INDUCCION Y CAPACITACION DEL PERSONAL DEL GOBIERNO REGIONAL HUANUCO Y SU RELACION CON EL NIVEL DE SU
RENDIMIENTO LABORAL - PERIODO 2014

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

PROBLEMA GENERAL

¢Cuédl es la relacién que existe entre la
induccion y la capacitacion del personal
del Gobierno Regional y su nivel de
rendimiento laboral?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cual es la relacion que existe entre {a
capacitacion y su nivel de rendimiento
laboral del personal del Gobierno
Regional Huanuco?

¢Cudl es la relacién que existe entre la
motivacién y su nivel de rendimiento
laboral del personal del Gobierno
Regional Huanuco?

¢Cual es la relacion que existe entre el
seguimiento y su nivel de rendimiento
laboral del personal del Gobierno
Regional Huanuco?

¢Cudl es la relacidon que existe entre
destreza y su nivel de rendimiento
laboral del personal del Gobierno
Regional Huanuco?

¢Cual es la relacidén que existe entre la
optimizacién y su nivel de rendimiento
laboral del personal del Gobierno
Regional Huanuco?

OBJETIVO GENERAL

Conocer la relacién que existe entre |la
induccion y capacitacion del personal del
Gobierno Regional Huanuco y su nivel de
rendimiento laboral.

OBJETIVO ESPECIFICO

Determinar la relacién que existe entre la
capacitacién y su nivel de rendimiento laboral
del personal del Gobierno Regional Huanuco.

Determinar la relacion que existe entre ia
motivacién y su nivel de rendimiento laboral del
personal del Gobierno Regional Huanuco.

Determinar la relacion que existe entre el
seguimiento y su nivel de rendimiento laboral
del personal del Gobierno Regional Huantico.

Determinar la relacion que existe entre la
destreza y su nivel de rendimiento laboral del
personal del Gobierno Regional Huanuco.

Establecer la relacion que existe entre
optimizacién y su nivel de rendimiento laboral
de su personal del Gobierno Regional
Huanuco.

HIPOTESIS GENERAL.:

La induccidén y capacitacién del personal del
Gobierno Regional Huanuco se relaciona con
su nivel de rendimiento laboral.

HIPOTESIS ESPECIFICAS .

La capacitacion se relaciona positivamente con
su nivel de rendimiento laboral del personal del
Gobierno Regional Huanuco.

La motivacién se relaciona positivamente con
su nivel de rendimiento laboral del personal del
Gobierno Regional Huanuco.

El seguimiento se relaciona negativamente con
su nivel de rendimiento laboral del personal de}
Gobierno Regional Huanuco.

La destreza se relaciona positivamente con su
nivel de rendimiento laboral del personal del
Gobierno Regional Huanuco.

La optimizacién se relaciona con su nivel de
rendimiento laboral del personal del Gobierno
Regionai Huanuco.

VARIABLE INDEPENDIENTE

Induccion y Capacitacion

VARIABLE DEPENDIENTE

Rendimiento Laboral.
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ANEXO N. 02

CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DEL GOBIERNO REGIONAL HUANUCO

. ¢Cree usted que la capacitacion se relaciona directamente con el rendimiento
laboral?
SI( ) NO( )
. ¢Cree usted que la induccion y capacitacién se relaciona directamente con las
capacidades de los trabajadores?
St ) NO( )
. .Cree usted que la inducciéon y capacitacién se relaciona directamente con la
eficiencia?
SI( ) NO( )
. ¢Cree usted que la induccidn y capacitacion se relaciona directamente con la
eficacia?
SI( ) NO( )
. ¢Cree usted que la motivacidon se relaciona directamente con el rendimiento
laboral?
SI( ) NO( )
. .Cree usted que la induccién y capacitacidon se relaciona directamente con el
aspecto basico del personal?
St( ) NO( )
. ¢Cree usted que la induccion y capacitacién se relaciona directamente con el
aspecto técnico del personal?
Si( ) NO( )
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8. ;Cree usted que el seguimiento a los trabajadores se relaciona directamente con
el rendimiento laboral?
St( ) NO( )
9. (Cree usted la destreza del personal se relaciona directamente con el rendimiento
laboral?
SI( ) NO( )
10.; Cree usted que la induccidon y capacitacién se relaciona directamente con las
destrezas?
SI( ) NO( )
11.;.Cree usted que la optimizacion (buscar la mejor manera de realizar las
actividades laborales) se relaciona directamente con el rendimiento laboral?
SI( ) NO( )
12.;,Cree usted que la induccién y capacitacién se relaciona directamente con el
cumplimiento de metas de la institucion?

Si( ) NO( )
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