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INTRODUCCION

Es posible afirmar, y con justificada razén,que 1la
complejidad administrativa actual, derivada de los grandes
adelantos tecnolégicos y cientificos,representa un reto para
el administrador, pues se enfrenta a la necesidad de wuna
busqueda continda de mejores logros.

lLa evolucién gue el orden econdmico v social ha definido
el presente siglo, y el seguimiento de nuevos instrumentos,
implica un desafio para la administracién, a efecto de poder
aprovechar las innovaciones que el dinamismo .de la época
actual exige. A diario nos damos cuenta que con el paso del
tiempo, los sistemas y procedimientos que se han venido
utilizando desaparecen, siendo sustituidos por. aquellos que
responden a una mayor eficacia.

Pues bien, todo lo anterior supone gque estamos en el
momento de la toma de decisiones, lo cual es el resultado de
ejercitar el criterio, seleccionar entre varias alternativas
el curso de accién mads conveniente a seguir, de tal forma que
la eleccidén es consecuencia de valorar las posibilidades de
éxito de cada alternativa en la consecuciédn de un fin, Bl
hacer esta elecciébn es con frecuencia dificil, porque una
decisién se puede hacer solo si se han hecho Jjuicios
derivados del an&lisis de la situacién que nos ocupa. Y es
aqui donde he sentido el interés de presentar el DISERO DE UN
MODELO DE INDUCCION, que como instrumento para la medicién de
la eficiencia, proporcionard al administrador informacién
confiable sobre 1la utilizacién de los recursos humanos
social, y la medida en que se logran los resultados.

Todos sabemos que el recurse méds valloso que posee una
organizacién es el factor humano, ¥y su conetenide mas
importante que estamos adquiriendo y pagando, es la
inteligencia, capacidad y esfuerzo de trabajo humano.

Considero que esto nos lleva a una plena justificacion
de la importancia que tiene para las organizaciones los
recursos humanos con gue cuentan.



. Es necesario hacer enfasis en que la induccion es una
parte vital del proceso de integracion ya que tarea de gran
trascendencia e importancia la adecuada orientacion de los
nuevos elementos en cualquier organizacibn.

Posteriormente a todo el proceso de reclutamiento,
selececién y contratacién de un individuo, la orxganizacién
espara que este pronto empiece a producir.

S5in embargo, salve que sea integrado rapida y
adecuadamente en su ambiente de trabajo (en ocasiones dificil
de lograr), puede retrasarse gravemente la aplicacién
conmpleta de su capacidad de produccién, si antes ne se le
proporciona una orientacién y ubicaci6tn dentro de la empresa,
y ante su propic trabajo.

En muchas empresas, a este aspecto no se le ha dado la
importancia que requiere, y se han pasado por alto los
problemas que ocasiona, creandose un elevado indice de
rotacién entre los trabajadores de diversos niveles.

Los primeros dias en el trabajo de cualguier perscona son
criticos, y por 1lo tanto, es importante proveer esta
situacién, teniendo un programa de induccién debidamente
planado y estructurade, con el fin de ayudar al nuevo
trabajador a que se adapte y ubligue ante su nuevo empleo.

Casi todos los trabajadores de reciente ingreso tienen
dudas sobre sus posibilidades de exito. Se sienten fuera de
su elemento, entre caras desconocidas, en un ambiente
extrafio, enfrentanadose a situaciones inucitadas; las
primeras impresiones tienden a ser duraderas y quedan
gravadas en el nuevo empleado. Cuando no se introduce ‘e
integra debidamente al trabajador ante su nueva situacidn, se
pueden destruir sus ambiciones y sus impulsos creativos.
Puede convertirse en un trabajador mediocre, gque se satisface
con la tarea minima que se le encomienda. Con facilidad
pierde todo interes y a la postre se separa de la empresa.
Generalmente se observa la relacidn entre la rotacién de los
trabajadores con la buena o mala induccién gue recibieron.



La integracién se podra lograr mediante la maxima
capacidad organizativa, puesto que el desarrollo de una
organizacién en un pais como el nuestro en el que se estan
necesitando de tantos recursos (humanos) productivos nos hace
pensar en la adecuada planeacién, organizacién, direccién y
control que deberan estar bien coordinados abriendo en las
organizaciones los mas amplios horizontes de eficiencia vy
grandeza para no caer en dafiinas improvisicnes, por lo que se
ha desarrollado un modelec capaz de coadyuvar el logro de las
personas al conocer el maximo de su potencialidad, asi como
actitudes e ideas personales para manejar eficazmente la
organizacién y proyectarla a futuro.



CAPITULZO
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CAPITULO 1I.- GENERALIDADES

CONCEPTO DE INDUCCION

A)

B)

<)

D)

E)

Se deriva del latin introduclire (admitir o dar

entrada). (1)

Dar entrada a una persona a un lugar, (2)

Hacer que una persona sea admitida ¢ recibida en un
lugar o granjearle el trato, la amistdd, la gracia,

etc. de otra persona. (3)

Es un proceso de socializacibn, mediante el cual la
organizacién busca ser un agente del individuo para
los objetivos de la propia empresa. Un grado de
integracidén y las personas deben de ser efectuados

del personal como de la organizaciédn. (4}

La induccién es un proceso dinamico consistente en
impartir programas de orientacién a les nuevos
elementos de la organizacién, al personal antigiio
(cuando é&ste es promovido de un puesteo a otro), asi
como cuando se iIntroducen nuevos métodos de
trabajo, con el objeto de elevar la productividad,
la eficlencia, la calidad de sus relaciones con su

nuevo trabajo y su desarrollo personal., (5)
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'F) Después de lo descrito, se entiende como induccién
del personal: El1 conjunto de actividades gque se
realizan dentro de la administracién de personal
con el objeto de gular, orientar y a&ecuar al nuevo

elemento al ambiente de trabadjo.

Ya que todo elemento nuevo en una organizacién tiene un
periodo de adaptacié6on, el cual variara de acuerdo con la
naturaleza del trabajo que va a desempefar, del tipo de

organizacién y del individuo mismo.

El nuevo elemento ingresa con cierto temor, y esto es
porque no tiene todavia una 1idea clara acerca del
anbiente de trabéjo, acerca de si va a ser rechazado o
aceptado por sus compaifieros y jefes: Es por esto que la
induccién Jjuega un papel muy importante  ya que
directamente puede llegar a minimizar errores, pérdidas
y gastos, ademas de crear en el nuevo elemento agradable
sentimiento de seguridad y de aceptacibébn que encausaran

sus actitudes de manera positiva.



1.2 FASES DE IA INDUCCION

Después de haber quedado claro el concepto de induccién
pasemos a lo que son las fases, mismas que se dividen en

dos partes:

a) La induccién de personal a la organizaciéon

b) Induccién al puesto de trabajo

A) INDUCCION DE PERSONAL DE NUEVO INGRESO

En este programa suele darse al nuevo trabajador

informes de la siguiente naturaleza:

Consiste en proporcionar la informacién que
necesite el nuevo empleade para ayudarlo a
adaptarse satisfactoriamente a su trabajo para que
llegue a sentir entusiasmo por la organizacién. En
su esfuerzo para formar empleados satisfechos y
productivos, toda organizacién debe seguir por 1lo

menos los pasos que a continuacién se mencionan.



1) Facilitar 1la adaptacién de 1los nuevos

empleados al ambiente de trabajo.
2) Indicarle las condiciones de trabajo.

3) Antecedentes de la empresa en gue va a
laborar, (su historia, objetivos, su filosofia
sus productos, su organizacién, sus

principales funcionarios, entre otros).

4) Familiarizar detalladamente al empleado con

las exigencias de su tarea.

5) Politicas generales de personal: que espera
la empresa del nuevo trabajador y que puede

esperar é&ste de la empresa.

6) Reglas generales sobre disciplina: lo que
debe hacer y lo que debe evitar, asi como los

beneficios de los que puede disfrutar,

7) Conviene siempre hacerle visitar la planta
y presentarlo con alguno de sus Jjefes de mayor

categoria.

8) Despertar sentimlentos de satisfacciébn en

el trabajo.



Como se puede observar dicha labor no esta dirigida
unicamente a la induccién del personal de nuevo ingreso,
sino también al que es promovido de un Area a otra

dentro de la misma organizacién.

Es indispensable que la induccién al agilizar la
integraciétn del individuo a la empresa contribuye a
hacer méas efect::l:vo el programa de aprendizaje, poniendo
al tanto a los nuevos empleados de las politicas gque en
ella operan, de lo que se espera de €1 y de lo que él

puede esperar en cuanto a derechos se refiera.

B) INDUCCION AL PUESTO

Se le debe dar una orientacién completa acerca de
lo que seran sus funciones en el puesto que ocupara

dentro de la organizacién.

Es conveniente que el nuevo enpleado sea
personalmente llevado y presentado con el que habra de
ser su jefe inmediato, y no simplemente enviado con una
ficha de ingreso.. Por lo menos, debe dirsele una

tarjeta de presentacién muy amistosa y cordial.



El nueveo jefe, debe presentarlo a su vez, con los
que habran de ser sus compaileros inmediatos de trabajo.
Asi mismo, deberd el jefe inmediato indicarle en qué
consistiréa su. trabajo. Para ello, deberid haber
elaborado con anterioridad una guia de lo que serd su
funci6tn dentro del departamento misma que se le
entregard para que lo lea cuidadosamente; posteriormente
se le preguntard si tiene alguna duda para que esta sea

aclarada.

Nuevamente se le deben mostrar las instalacicones
(esta vez 1lugares especificos gque requiere conocer)
tales como lugar de ccbro, de abastecimiento,
sanitarios, comedor, etc; adiclonalmente a esto se le
debe asignar un auxiliar para que lo oriente y resuelva

sus dudas en los primeros dias.

En ambos casos se debe llevar un control del
programa de induccién ya que en esta etapa se reflejaran
los resultados obtenidos al impartir los programas, por
10 que debe ser capaz de cuantificar sus desviaciones y
fallas. Esto se llevard a cabo mediante la valoraciéon de
la persona en dos aspectos: Su desempefio en el puesto y

su comportamiento en el grupo.
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En un lapso no mayor a 30 dias en donde ya se ha
demostrade que el personal de nuevo ingreso debe estar
adaptado a la organiozacién; si se le dio una buena

induccién, se evaluari de la siguiente forma:

1) Evaluacién del <desempefio en el puesto:
comprenderad el grado de adaptacién del individuo a sus
funciones; dicha adaptacién puede ser cal}ficada desde
un deficiente hasta muy bien. Esta evaluacién deberi ser
llevada a cabo de preferencia por el jefe inmediato del
departamento, ya que &l contard con elementos de juilcio

para la calificacién.

2) Evaluacién del comportamiento en el grdpo:
comprenderd el grado de aceptacidn por parte de 1los
demis elementos del grupo y el tipo de relaciones con
jefes, compafieros o subordinades; ambos factores se
aproximaridn igualmente a‘ lo ideal, para que sean

evaluados en los términos del punto anterior.

Se podria concluir que la etapa de control no
cumplird con sus objetivos, si una vez localizadas las
deficiencias del programa, no se procede a Su oportuna

correccidn.



1.3 IMPORTANCIA DE LA INDUCCION

Cuando se selecciona y contrata a uno de 1los
aspirantes a ocupar un puesto dentro de la organizaéién,
es necesario no perder de vista el hecho de gque una

personalidad va agregarse a ella.

E1 nuevo trabajader va a encontrarse de pronto
inmerso en un medio con normas, politicas,
procedimientos y costumbres extrafas pa‘ra él. El
descénocimiento de todo ello puede afectar en forma
negativa su eficliencia asi como su satisfacclén.
Entonces la propia orxganizacién debe preocuparse por
informar al respecto a todos los nuevos elementos, y
establecer planes y programas cuyo objeto sera acelerar
la integracién del individuo en el menor tiempo posible,
al puesto, al Jjefe, al grupo de trabajo y a A:La

organizacién en general.

Un buen programa de induccién de recursos humanos
que establezca un sistema técnico de seleccién de
personal quedaria inconcluso si descuidara la
importancia y trascendencia que implica la recepcidn de
personal de nuevo ingreso, la informaciébn dgue se le

proporcione y su progreso en el trabajo.
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Es pues necesario establecer un programa de
induccién del nueve trabajador asi come el que es
trasladado o ascendido a otro puesto, pues en el ha de
afrontar y resolver nuevos problemas, en contacto con

personas distintas a las que estaba habituado a tratar.

Con mayor razén se ha de encontrar desconcerﬁado el
recién admitido que 4ignora todo el ambiente que lo
rodea, el cual puede representar para .1 un serio
problema si se le abandona a su suerte, sin facilitarle
informacion precisa ni ofrecerle una orientaciétn para el
conocimiento de la empresa y de sus componentes, taﬁtos

materiales como humanos.

Si a ello se agrega el estade de inseguridad, la
necesidad de pertenecer a un grupo y la tensién a la que
la persona esta sujeta durante los primeros dias o
semanas desde su ingreso en el nuevo ambiente, puede
surgir en ella un sentimiento de frustraci6n y una
impresién negativa de su primer contacto con la
organizacién , que mas tarde puede ser dificil de

borrar.

13



A continuacién se exponen alqunos factores que
hacen gue la induccibn sea necesaria y tenga impertancila
en la integracién y orientacién del nuevo empleado a la

organizacién.

Desde un principio se ha visto que el hombre es
social por naturaleza, y que para vivir y desarrollarse
necesita estar rodeado por seres semejantes a él. Por
fal motivo el hombre forma parte de una familia, de un
grupo social o de alguna asoclacién, en donde cada uno
de 1los elementos integrantes tiene establecidos sus
objetivos, sus metas y sus patrones de conducta; en
donde la persona conoce el medio que la rodea, el papel
que desempefia dentro del grupo, y estd de acuerdo con-ld

establecido por éste.
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Cuando una persona es llamada por una organizacién
para formar parte de ella , se debe tener en mente que
el recién admitido es sacado de un medio ambiente que
conoce y del) que forma parte activa, y es llevado a un
medio del cual no tiene conocimientos de ninguna
especie. Por tal motivo, la organizacién debe inducir al
trabajador y darle la satisfaccién de’ pertenecer a
ella. Se debe pensar también gque los nuevos compaiieros
del recién ingresade forman un grupo que por una parte
es formal, pero que, debido a las continuas relaciones
entre sus miembros, también es informal, y en el que se
han establecide normas, metas, objetivos y patrones de
conducta que sus integrantes respetan y cuidan que se
realicen en forma ©optima; ademds, cada uno de estos
lleva a cabo un papel que representa. Asi que cuando un
nuevo empleads va a formar parte del grupo puede ser
rechazado por- los integrantes de éste, por temor a
perder su puesto, a que el grupo se destruya o que el
nuevo miembro desempefie en el grupo un papel que ya estéd
representado por algin otro integrante. Este rechazo va
a influir en el nuevo empleado, manifestdndose en el
desempeiio del trabajo de éste, el cual lo convertira en

un trabajador problema.

15



Ante esta situacién, la induccién brinda un
eficiente medio para evitar el rechazo del nuevo
empleado; es decir, si al orientar al nuevo trabajador
se procede en primer lugar a darle toda la informacién
que &l necesita saber de la organizacién, de su trabajo,
del medlio ambiente y de su grupo de trabajo, este
trabajador estara consciente del porqué de lo qgue lo va
a rodear. En segundo lugar, la induccién dard a los
empleados del grupo la informacién necesarla del porqué
de la entraaa de este empleado a la organizacién; esto
ayudard a cambiar la posicién de rechazo que tiene,
porque al platicar con los miembros del grupo se les
explicard que no corre peligro el puesto que desempefan

ni la agrupacién que forman.

En un programa de ihduccicn se pueden apreciar tres

partes fundamentales:

1. Las personas de recién ingreso o nuevos

empleados.

16



2. Las personas encargadas de 1la induccién de

parte de la empresa.

3. Los trabajadores que ya tienen tiempo en 1la

organizacién.

Una vez que el empleado se ha instalado en su
pﬁesto, "empieza a relacionarse con el personal y, ne
obstante haber participado en el programa inductivo, sus
ideas acerca de la organizacién se pueden tornar
negativas por las impresiones recibidas de sus nuevos
compafieros. Por esto los programas de induceciédn deben
prestar mucha atencién a que el empleado se integre al
grupo en el cual se desarrollard, creando y fomentando
el sentimiento adecuado de aceptaclén no sble por parte
del recién ingresado, sino también por parte del grupo

ya establecido.
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Algunas compafiias se preocupan cada vez MAS por el
hecho de que los empleados penetren en el grupo laboral
gracias a los compafleros de trabajo. El programa de
induccidén mads elaborado del mundo puede venirse abaijo
por la actitud desfavorable de los gue estén
relacionados con el lugar de trabajo. De igual manera,
si los empleados gque cuentan con experiencia tienen una
actitud favorable, es muy probable gque el recién
ingresado manifieste actitudes semejantes. Por tal
motivo algunas organizaciones han establecido un sistema
de tutela en el cual un antiguo empleado toma 1la
responsabilidad de ensefiar el lugar de trabajo al recién
admitido, presentarle a sus nuevos compafieros, y ademas
explicarle y ayudarlo con algun problema de trabajo; lo
ayudaxd a conocer las normas del grupo en donde &1 ha
entrado a formar parte. Este sistema tiene la ventaja
que al recurrir a los miemﬁros con experiencia les
confiere cierto grado de responsabilidad en la

incorporaciétn de los nuevos integrantes.

Con lo anteriormente expuesto se puede ver la
importancia que tiene un programa de induccién como
medio para lograr una adaptacién satisfactoria y que la
persona se sienta integrante de esa enorme maquinaria

que es la organizacién.



PERSCNAL QUE LA IMPARTE

En la primera fase de 1la inducci6én (Inducciodn
general al nuevo elemento), consiste en proporcionar
informacién amplia de 1la empresa en este caso es
recomendable que sea impartida poxr una persona del &xea
de Recursos Humanos, la cual debera conocer

profundamente a la empresa.

Por lo tanto, el departamento de Recursos Humanos
tiene 1la responsabilidad de coordinar el programa y
proporcionar la informaclén correspondiente a las
caracteristicas del puesto, del sueldo, de las
prestaciones, de las politicas de personal, de las horas
de trabajo y del descanso. También es responéable de
coordinar e impartir las politicals referentes a la
induccién, proporcionando todc el material relacionado y

necesarlo.
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La responsabilidad definitiva para la induccién del
nuevo empleado corresponde al supervisor inmediato del
departamento al que va a ingresar, debidd a que él es
responsable de la productividad de ese departamento, y
su misién no sdlo es la de propprcionarle la informacién
requerida, sino de que sea ‘objeto de respeto y atencién,
necesarios para lograr gque se dé cuenta de que es

miembro verdaderc de la organizacién.

Por lo tanto, el administrador tendréa al
departamento de Recursos Humanos, asi como a los
distintos supervisores, como responsables de los
resultados que se obtengan del programa de induccién

para el nuevo empleado.

Otra buena “préctica es la de compartir 1la
responsabilidad de la induccidén con un especialista, que
se encargari de planear, desarrollar y coordinar el
programa de trabajo en su etapa de implantacién en la

organizaclén.

20



LUGAR DCNDE SE IMPARTE

Una vez que la miaxima autoridad de una empresa ha
dado su aprcbacién para que se implante un programa de
induccibn, el paso siguiente es el de asignar

regponsabilidades especificas inherentes a ésta.

Por lo tanto, el departamento de Recursos Humanos
tiene la responsabilidad de coordinar el programa y
propoxrcionar la informacién correspondiente a las
caracteristicas del puesto, del sueldo, de las
prestaciones, de las politicas de personal, de las horas

de trabajo y del descanso.

El lugar donde se debe impartir la inducciébn no
necesariamente debe ser un auditorio, pero si un lugar

confortable y comodo para que los integrantes se sientan

a gusto y en confianza.
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Por lo tanto, el administrador tendréa al
departamento de Recursos Humanos, asi como a los
di;tintos supervisores, como responsables de los
resultados que se obtengan del programa de induccién

para el nuevo empleado.

Al proporcionaf a la persona de nuevo ingresoc toda
la informacién que concierne a lo que serd su medio
ambiente, se acelerard su integracién en el menor tiempo
posible al puesto, al jefe, al grupo de trabajo y al

organizaclién en general.

Dade que una organizacién debe ser dinamica, con
objeto de satisfacer las condiciones cambiantes que
afectan sus operaciones, las politicas y los
procedimientos organizacionales, la estructura y el
contenido de los puestos deberéan cambiar también. De 1lo
anterior se deduce que un programa de induccién también
debe ser dinamico, para que se aplique continuamente a
todos los miembros de la organizacién, vy &6stos estén

actualizados en los cambios que se originen.



La mayoria de los empleados cumplira con las reglas
si comprende el significado de ellas. S1 se 1le
proporciona una explicacién sobre la importaﬁcia y el
significado de 1las reglas de 1la organizacién, el

empleado no.se opondréd ni se resistira a cumplirlas.

El programa de induccién deberd contener toda
aquella informacién necesaria para el conocimiento del
nuevo empleado, asi como a la vez toda la informacién
indispensable para los empleados de la organizacién en
su situacién de cambio y/o actualizacion de todo aguello
gue ocurre en al empresa. Todo lo anteriormente
descrito es indispensable para que el elemento nuevo

tenga una reaccién positiva hacia la organizacién.

1.6 BENEFICIO DE LA INDUCCION

Sin lugar a dudas, uno de los factores que en mayor
medida afectan la productividad del personal en las
organizaciones, es el relativo a las actitudes derivadas
de la identificacién con 1los objetivos, politicas,
normas, procedimientos e incluso productos de su centro

de trabajo.
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Con todo lo antes mencionado, podriamos enfatizar
que la induccidtn deberd establecerse y desarrollarse en

forma permanente.

La adecuada integracién de los nuevos elementos
humanos no depende solo del Departamento de Personal,
sino también de la actitud que manifiestenh hacia ellos

_las demé&s personas de la organizacién, sobre todo 1los
que estardn en relacidn constante con el nuevo empleado,
ya que influiran positiva o negativamente en el procesb

de integracién.

El  proceso de integracién no termina cén las
actividades de 1los primeros dias, sera necesario
realizar observaciones y entrevistas posteriores para
saber si la induccidn ha sido adecuada y detectar las
posibles fallas en que se ha incurrido para aplicar las

‘medidas correctivas subsecuentes.
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Retroalimentar al propio programa de induccién,
disminuyendo con esto, problemas para la empresa por
excesiva rotaciéon de personal, inasistencias,
incumplimiente al R.I.T., indisciplina, conflictos
interpersonales, mal ambiente de trabajo, y encausando
al elemento humano hacia el cumplimiento de sus

objetivos en funcidén de los obietivos de la instituciébn.

Es muy importante resaltar que el éxito de un
programa de inducecién depende estrechamente de dos

factores:

a) De la congruencia entre lo expuestoc en el
programa y la realidad de 1la organizacibp.
Aﬁnque se maneje con una ténica de optimismo,
la presentaci6tn debe de apegarse a la

realidad.

b) Del posterior reforzamiento del supervisor a
los conceptos expuestos en el programa, y no
s6lo en lo referente a informacién, sino con
actitudes y hechos consistentes con lo

mostrado.
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CAPITULO II



CAPITULO II.- DISERO DEL MODELO (CASO PRACTICO)

IX.1l - ESTRUCTURA

De acuexrdo a vcomo esté formade el conjunto de
caracteres relativamente estables de un sistema (en este
caso a la organizacidn) se definird el modelo de la
induccién, es decir, cual ser& la mejor técnica a seguir. De
la manera en que esté formada dicha organizacién y el tamafio
de la misma ayudard a establecer el mejor método para

aplicar la inducecién al nuevo empleado.

No se debe olvidar por ningun motivo que para poder
llevar a cabo cualquier programa de induccidén de persconal se
debe contar con la aprobacién de la Direccién y de la

Gerencia.

Ya que sin ello ninguin disefio de induccién funcionara,
porque depende de la colaboracién de todos para tener

resultados sobresalientes.
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Solo con la aprobacién de la Direccién & Gerencia se
podr4d utilizar el material y recurso humano idéneo para el

programa de induccién.

Una vez que la maxima autoridad de una organizacién ha
dado su aprobacibtn para gque se implante un programa de
induccién, el paso sigulente es el asignar responsabilidades

especificas.

El contenido de cada programa'de induccién dependera
primordialmente, de los objetivos propios de la
organizacién; del tamafio y tipo de la misma . son

. determinantes en el proceso que se utilizara en la induccitn

de trabajadores y empleados.

Adem&s de lo anterilormente descrito se debe contemplar
el costo de dicho programa; es decir, se debe buscar el

equilibrio entre el costo-beneficio,

Porque no necesariamente debe ser muy costosa para que
esta funcione correctamente, ya que si no se cuenta con el
personal calificado, ningin programa de induccién dara

resultados positives.
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A continuacién se muestra un diagrama del modelo de
inducecioén, el cudl permitird conocer los pasos que se deben
seguir, cuidando 1la forma en que esté estructurada la

organizacioén.

En el diagrama se muestra cuales son las
caracteristicas gque se deben cumplir para Qque se pueda
implantar un modelo, las cuales seran definidas por 1la misma

organizacién.
1I.2 ESQUEMA CONCEPTUAL
Como ya se mencioné anteriormente el contenido de cada

programa de induccién, dependerd primordialmente, de los

objetivos propios de cada organizacién.

El tamafic y tipo de la organizacidn seran determinantes
en el proceso que se utilizard en la inducclén de

trabajadores y empleados.

29



DESARROLLO DEL MODELO DE INDUCCION

ANALISIS
DEL

PROBLEMA

DISENO
DEL
MODELO
DE
INDUCCION

(et )
t---—--1
S
Pyl
.
e




LOoGICA
¥
PREPARACION
DEL
PROGRAMA

L

DOCUMENTACION 4

PREFARACION
DE L
INFORMACION

1

11

KANUAL




CORRIDA
DEL
MODELO L
DE
INDUCCION

TR




- ORGANIGRAMA

Koy

Lottt | | Bunsh | | wme || vmse | [ iR | |

E S e

33



No existe programa general, sino que debe ser

desarrollado a la medida de la empresa.

Al delinear el programa, es necesario buscar el

equilibrio entre costo-beneficio.

Otro factor importante en la induccidén exitosa es
preparar a la organizacién para el nuevo empleado. Métodos
tales como explicar a los compafieros de trabajo el papel que
el recién llegado ha de desempeilar, la disipacién de miedos
irrazonables de empleados actuales y el hacer responsable a
los colegas de ayudar al nuevo empleado tienden a hacer los
primeros dias y semanas mas féaclles y mas productivos a

todos los que intervienen.

En general, parece esencial que los procedimientos de
orientacién e induccién estén bien planeados y sean
completos, y que quienes dirijan los programas se concentren

en problemas especificos que afronten los nuevos empleados.
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Ningin sistema serd el mejor en todas las
circunstancias evidentes que la participacién, el interés
humano genuino, la amabilidad y el interés son ingredientes
vitales. Las entrevistas con nuevos empleados y supervisores
pueden ayudar a determinar las necesidades de induceciéon y
orientacidédn que diversas categorias de empleados necesitan y

a planificar y mejorar el programa de induccién.

También es evidente que la negligencia én el &rea de
induccién y orientacién puede conducir la rotacién de

empleados, confusién y tiempo desperdiciado.

La coordinacién central por parte del departamento de
Recursos Humanos es esencial para una induccién ordenada y
efectiva. 8in embargo los supervisores representan papeles
importantes ante este proceso y se les debe considerar
responsables de la alta administracién por la orientacién
apropiada de los nuevos empleados en el puesto inmediato y

en el ambiente de trabajo.
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Asi mismo debemos considerar las transferencias de un
puesto a otro, de una unidad a otra, o de un turno a otro, y
pueden implicar una nueva localizacién geografica, aqui

también se debe dar la inducciébn al nuevo compafiero.

Pués las transferencias pueden afectar a una serie de
necesidades, incluyende la seguridad, pertenencia, gstima,
compr—ensién Y autorrealizacién. Las transferencias
inesperadas o inexplicadas obviamente pueden afectar a las
necesidades de seqguridad, pertenencla y comprensién, y si la
transferencia parece ser arbitraria o irrazonable, pueden

verse afectadas las necesldades de integracidn.

Lo antes descrito nos da como resultado tres principios
psicologicos en el proceso ciclico de aplicaci6on de Recursos

Humanos y de mejoramiento del desempefio:

1. Un subordinado puede mejorar su desempeiio en el
cargo si conoce aquello que de él se espera. Se
debe dar informacién adecuada sobe prioridades,
resultados esperados, métodos de evaluaciédn de los

resultados y recursos disponibles.
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2. Para mejorar su desempefio en el cargo necesita
orientacién sobre lo que esta haciendo, Este es
el principid mads destacado de todos, pues el
conocimiento de los resultados, es esencial para
el mejoramiento y correccién de desempefio del

cargo.

3. Un subordinado debe tener orientacién y asistencia

- para mejorar su desempefio en el cargo.

11.3 FLABORACION DEL MODELO DE INDUCCION

Antes que nada debemos tomar en cuanta aspectos basicos

para el programa de inducciobn:

a) Palabras de bienvenida.- Estas deben ser cordiales
(romper el hielo) con los participantes y evitar
ser repetitivos, crear un ambiente agradable y de -

confianza
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b) Historia de la organizacién.- Es importante dar a
conocer cuande surglé la organizacién, qguienes
fueron sus organizadores, cambios que ha tenido,
sus productos, de donde nace el nombxe y 1o§otipo

de la organizacién, etc.

c) Politicas de 1la organizacion.- Organizacién y
funciones de la misma, como politicas de seguridad
‘e higiene, politicas de capacitacién, politicas

generales de personal, funcié6n de la ‘organizacién.

d) Politicas de Personal.- Como son: Reglamento
interior de trabajo, Serviclos y prestaciones para
los empleados, Reglamento de seguridad de higiene,
Orientacién del trabajo a desempefiar (deberes -y

normas) .

Una vez establecidos los aspectos basicos del modelo de

inducclédn se podria elaborar en dos fases:

El departamento de Recursos Humanos (llamese Personal,
Relaciones Industriales) es el encargado de elaborar el
programa de induccién, implementéndele con ciertas técnicas

como:
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-~ Pinémica de grupo

= Circulos de calidad

- Conferencias

- Exposiciones

Mediante ayuda de audiovisuales, filminas, peliculas,

transparencias y rotafolios, entre otras.

Se debe facilitar literatura  impresa de la
oxrganizacién, folletos <que detallan el programa y

cuadernos.

Se debe de tomar en cuanta que la induccién es un curso
"muy imporante y por lo tanto el personal que lo va a

impartir debe tomar en cuanta lo siguiente:

Evaluaciotn diagnéstica.~ Aqui se califica directamente
el curso {(induccién del personal), dicha valuvacién cserd
mediante la participacién de los integrantes del grado
de captacién y participacién, desde ahi se vera si la

induccién fue impartida correctamente o no.

lLa responsabilidad del resultado final de la induccién
del nuevo empleado recaerd sobre quien serd su Jefe

inmediato.
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Ya que es a través de este donde recibe el trabajador

su

a) Descripcidén especifica del

en forma verbal y escrita.

b} Revisién y supervision del

¢) Atenclén profesional para
sus compafieros y adquiera la

trabajo que desarrolla.

"entrenamiento" el cual consiste en:

trabajo, deberes y normas

trabajo desarrollade

facilitarle el trato con

seguridad completa en el

d) Facilitarle toda 1la informacibp que necesite
referente a su trabajo.
o) Actualizar al personal para el correcto

funcionamiento de sus actividades.
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II.3.1 PROPOSITO

Como hemos venido menclionandc en los puntos anteriores,
la induceldn es una herramienta importante, (ya que es el
principio de la capacitacién de lo gue serdan sus
actividades)
ya que lo mds importante que tenemos es el factor humano Y
por lo tanto es unico indispensable para cualquier tipo de

actividad que se quiera desarrollar en la organizacién.

A continuacién se dan algunas de las razones por las

cuales es necesaria la introduccién del personal.

Toda empresa estd integrada por un conjunto de recursos
humanos, materiales , econémicos y técnicos. Ahi radica la
importancia de planear correctamente las necesidades de cada

uno de estos recursos.

Ademas es fundamental que la obtencién de éstos se de
sobre bases claramente establecidas, las cuales deberdn ser
fijadas previamente en la planeacién de la induccién a todo

el personal.
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En este enfoque se encuentra la importancia del
control, ya que éste permitird a la alta Gerencia analizar
_de que manera se estan aprovechando todos los recursos con
que la organizacién cuenta, esto permitira detectar de forma
casi inmediata las desviaciones que pudieran existir, lo que
puede redundar en el mal aprovechamiento de la inversién

que se pudo haber realizado en los programas.

Dado .que el recurso humano es de primordial importancia
para cualquier tipo de organizacién, es necesario
profundizar sobre los elementos que componen su planeacidn,

obtenciébn y control.

Por todo lo que significa para la organizacién el
factor humano se deben cubrir requerimientos de personal,
los cuales es Jindispensable determinar las fuentes de
reclutamiento més apropiadas, pudigndo ser estas internas o
externas,medliante la cual la oxganizacidn se habilitaré para
proceder al tipo de inducciébn que se impartird tanto al

personal de nuevo ingreso como a los ya establecidos.
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Asi mismo se planeard la forma en que se enﬁrenaré al

personal dependiendo del puesto que se le haya asignado.

Para llevar a cabo lo anterilor se deberd determinar el
tipo de capacitacién y adiestramiento que se impartira al
personal ya establecido, a fin de que al llegar el momento
de la promocién, dicho personal pueda desempefiar

adecuadamente sus funciones.

Ahora bien se comentd que para que el desarrollo del
personal sea completo vy eficienﬁe se requiere de 1la

obtencién de la plapeacidn y control.

Para poder allegarse de los recursos humanos
necesarios, la organizacién recurrird a las fuentes de

reclutamiento previamente establecidas en la planeacién.

Lo anterior responde a la necesidad de adquirir
personal capacitado, seguro de lo que va a desempeilar, con

afan de progresar dentro de la organizacién.
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Esto se lograré si unicamente si desde su inicio en la
organizacion la inducecién fué bien apiicada. Porv ello el
propédsito de la planeacién de los planes para lograr la

mayor productividad del personal.

II.3.2 COMPONENTES

Los elementos que debe contener el programa de

induccion son:
a) Bienvenida:

La entrada del conductor es de suma importancia para el
impacto que reciba el nuevo perscnal, es decir; la
responsablilidad de que capte el interés favorable del
participante dependeri directamente de la entrada o saludo

de bienvenida a la organizaclén.

El conductor de la induccién deberd presentarse y dar
una cordial bienvenida y hacer sentir a 1los nuevos
integrantes que desde ese momento ya forman parte de la

organizacién.
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El conductor que imparta la induccidn deberd culdar que
los participantes estén siempre atentos y con disposicién
para caﬁtar adecuadamente las ldeas que <quiere (es decir,
del mensaje que mande el emisor dependerd la respuesta del

receptor)sean captadas, este resultado deberi ser inmediato.

Otro punto importante es que el nuevo personal sepa que

significa el nombre de la organizacién o su logotipo.

Por medio de herramientas auxiliares como las
transparencias se proporclonara . los nombres de los
principales representantes dentro de la organizacién

(Pirector General,Gerentes de cada area,etc..)

Se debe dar a conocer cuales son los objetivos
generales de la organizacién, para que desde el inicio los
nuevos elementos tomen conciencia que se deben cubrir

ciertos estandares ya sea de produccidén o de apoyo.
Asi mismo se debe presentar la forma en dque estd

estructurada la organizacién, y el departamento al que van a

pertenecer de acuexdo al puesto.
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Se facllitard un organigrama general y uno por
departamento par que la localizaclén de éste sea de féaecil

aceeso.

El conductor proporciona un manual de bienvenida pero
este debe ser conciso, sencillo y muy claro para que el

personal que lo lea se interese en el contenido.

Al mismo tiempo en que se da la bienvenida a la
organizaciétn se tiene que dar un reglamento de seguridad e
Higiene, para que sepa en donde se encuentran las medidas de

seguridad.

A tode lo anterior se deberd dar una explicacién clara
para que no queden dudas en los trabajadores. Ya gue el
. reglamento interior de trabajo es un poco complicado ya que
ahi se incluyen las politicas de personal, prestaciones,
sanciones y obligaciones tanto de la organizacién como del

empleado.

Por Gltimo se hard un recorrido por las instalaciones a
fin de que el nuevo personal se familiarice con la
disposicion fisica del 1local. Se presentard ante los
representantes sindicales, v con el personal deI.
departamento en el que estard ubicado ademés de los
prinecipales departamentos con los cuales se tendrd contacto

o relacliones (vigilantes, comedor, caja, sanitarios).
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b) Historia de la organizacién

No se debe olvidar que la historia de la organizacién
es un punto que no se debe pasar pox alto, ya que en ella se
encuentran datos importantes, como el origen y desarrollo lé
misma, ya que nos seflala su estructura, quienes fueron sus

fundadores,con cuanto personal iniciaron, su capital.

En este punto como suele ser teoriéo (netamente
informative), sugerimos se auxilien los instructores de
transparencias donde aparezcan los fundadores asi como los
socios o accionistas prinecipales para que se familiaricen
con los nombres y xostros de los antes mencionados 1los

nuevos elementos.

Este momento se puede provechar para mostrarles las
instalaciones de la organizacién que modificacién han
sufrido y quien es su actual Director General, asi como el

Gerente General.

El nombre de la organizacién asi como su logotipo

también se debe mostrar y mencionar su significado.
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¢) Objetivos

Se debe dar a conocer los objetivos de la organizacién
ya que el nuevo elemento valorard si son acorde a los suyos;
es decir, que el se sienta capaz de alcanzarlo y de
conseguir al mismo tiempo los objetivos personales que el se

ha fijado.

d) Articulos que produce y/o sarvicios que presta.

Es muy importante indicar el nuevoe empleado 1los
productos o serviclos que produce o presta la oxganizacién
para que en todo mdmento sepa a que se dedica la misma y
equilibre sus objetivos con los de la organizacién.

Asimismo si existen filiales de la organizacidén y en
que parte estan ubicadas.

&) Eatructura

Se le debe mostrar el nuevo empleado en un organigrama

el puesto en el que esta ubicado (el lugar gque ocupa dentro

de la organizacién).
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£) Prastaciones

Es conveniente que el empleado este enterado y conozca
todos los derechos que tiene como trabajador, para tener un
incremento extra a sus percepciones y asi elevar el nivel de

vida.

Algunas de estas prestaciones podrian ser:

= Vales de despensa

- Fondo de ahorro

= Comedor

- Seguro de gastos médicos mayore%
-~ Ayuda de transporte

~ Bonos, etc.
g) Ubicacion de servicios

Necesitamos que el trabajador se sienta en su ‘"casa"
desde un principio y se conseguird eficazmente mostréandole
todas las instalaciones en donde se localizan los servicios
gue se proporcionan a los empleados, y cuando lo requiera no

tenga .que investigar si los hay o donde estéan.
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Ejemplo:

—~ Unidad médica.
- Caja

- Comedor

—- Sanitarios

= Almacén

- Papeleria, etc.

h) Reglamento Interior de Trabajo

Es importante dar a conocer el conjunto de
disposiciones legales que esta obligado a cumplir como
trabajadoxr, asi como las disposiciones del mismo caracter

que la organizacién esta obligada a realizar.

i) Plano de instalacioneas y directorio telefénico

interno

Es conveniente que se muestre un plano al nuevo
empleado, con el objeto de que conozca todas y cada una de
las instalaciones y no tenga que andar investigando donde se

encuentra "x" lugar.
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Asimismo, se le debe otorgar una guia telefénica
interna de los principales departamentos con 1los que el

tendrad contacto.

j) Contrato de Trabajo

Este deberi definir si es individual de trabajo, si es
por tiempo determinado o indeterminédo, debexrd contener los

siguientes requisitos:

o
ENCABEZADO H Naturaleza del negocio:
Declaracién de 1 motivo, causa y necesidad
los compareclentes | del trabajo y servicio(s)
| requeridos
-
-
CLAUSULAS H Legales
| Administrativas
g
.
FIRMAS [ Representante Legal
H Trabajador
P

ENCABEZADO.~ En el se incluye en forma primordial el
tipo de contrato de que se trate y el nombre de los

comparecientes.
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DECLARACIONES.- En primer lugar deben aparecer 1las
declaraciones del patrén (empresa) que comprenderdn la
naturaleza del negocio. Asimismo, el motivo y necesidad del
contrato (especificaciones primordiales del puesto); el tipo

de contrato (por tiempo determinado o indeterminado)
Finalmente- se incluye el nombre del empleado
CLAUSULAS.- En forma muy general se  describe el
contrato (en forma legal y administratiﬁa).
legales.~- Son todas aquellas que nos marca la Ley
Federal del Trabajo en vigor, ya que son eéenciales para
todo contrato.
Administrativas.- Aqui se incluyen las operativas, las

obligaciones del trabajador, asi como funciones especificas

para .las cuales es contratado.

FIRMAS.- Es la parte final del contrato, aqui se deben

incluir los nombres tanto del trabajador como del patrén.
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k) Aviso de alta al I.M.8.8.

Ademé&s del contrato de trabajo el nuevo empleado debera
firmar y facilitar los datos para su afiliacién ante el
Instituto Mexicano del Seguroc Social, para que quede

protegido en caso de algin accidente o enfermedad general.

1) Expediente

Este debe ser integrado con teoda la documentaciébn del
nuevo empleado, para formar un historial actualizado de su

desarrolle dentro de la organizacidn.

La documentaciétn que debe contener un expediente de

persoanl es la siguiente:

Solicitud de trabajo

- Contrato de trabajo

Aviso de alta IMSS

- R.F.C.

Curriculum Vitae

53



En si el expediente comprenderd todos los mov%mientos
que hubiese en relacidén al trabajador; por lo cual se

requiere una actualizacién constante.

II.3.3. TABLA DE APLICACION O MATRIZ

A continuacién se describe la forma de  aplicar un
correcto método de induccién de personal auxiliandose de
tablas para la evaluaclén del puesto de acuerdo al perfil

que se este requiriendo.

Dentro de la inducci6n de personal no debemos olvidar
que todas las personas son diferentes y no debemos guiarnos
solamente por la primera impresidén, por lo tanto debemos
tomar una tabla de aplicacién para determinar el grado de
conocimientos del nuevo empleado y determinar en que puntos
sobresale y en cuales se le debe orientar para el correcto

funcionamiento de su trabajo.
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ESCALA CONTINUA DE ACUERDO AL PUESTO

onocimiento del puesto

Ci
Calidad en su presentacién
Seguridad en si mismo

F

acilidad de captacién

4 == em e e e v e

j optimo i Bueno E Regular i
Y 10 i 9/8 T ByPa
f 10 : s/8 | s E
P10 — Y I
P10 4 sss 1 s i

Descripcién:

Optimo.- El mejor grado posible,

el puesto.

Bueno.- Sin ser excepcional,

conocimiento en el puesto,

Regular.~ Rendimiento clasico,

deberia saber respecto al puesto.
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La induccién debe ser dinadmica, por le tanto se debe
estar actualizando el personal que la imparte, es por ello
que se debe tomar en cuenta que la forma de impartir la
induccién debe ser acorde con el puesto. (en caso de ser una
secretaria, no se hablard en terminos complicados, o

tecnicos),

A continuacién se da la forma de evaluar un puesto para

poder determinar el perfil del mismo.

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL PUESTO

IDENTIFICACION DEL PUESTO: Secretaria de Direccién

ruuc:oh:s BASICAS: (Descripcién principal del puesto)

- Recibe y atiende visitas a nivel de altés ejecutivos
a quienes proporciona la informacién que a su juicio crea

conveniente.

- Maneja por si o por mediacién de terceros los asuntos

personales de su jefe.
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- Verifica relacién de pendientés para dar segquimiento

a los asuntos.

-~ Revisa .agenda para llevar un control de citas y

juntas.

- Lleva un archivo confidencial de su jefe.

- -Recibe y hace 1llamadas telefénicas que ademids de
criterio e iniclativa, requieren una especial habilidad de
su manejo. ’

- Transcribe para contestar correspondencia.

-~ Hace rese;vaciones de hoteles, avion, etc., coordina

programa de actividades para visitantes.
- Actualiza directorios para tener al corriente la

informacién y datos telefébnicos de las personas con las que

tiene mayor contacto su jefe.
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OBSERVACIONES:

Realiza funclones secretariales muy completas, con alto
grado de responsabilidad y confidencialidad, debe
coordinarse con funcionarios de alte nivel dentro y fuera de

la empresa.

De tal férma que una vez determinado el perfil del
puesto es m&s facil evaluar al nuevoe elemento sin que

existan ambigliedades.
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CARACTERISTICAS .DE UN SUPERVISOR

| CONOCIMIENTOS H HABILIDAD H H
H DE 5 PARA | ACTITUDES |
+ + + t
| : ; 5
{— LA EMPRESA | PLANEACION DEL TRAB. | MADUREZ '
: : : :
!~ LEGISLACION LABORAL | ORGANIZAR, COORDINAR | RESPETO |
1 1 1 1
{— LOS SISTEMAS DE TRAB.! DIRIGIR, INSTRUIR {SENSIBILIDA]}
¥ ) 1 1
1 N ' t '
i{— LAS TECNICAS PROD. | NEGOCIAR | COMPRENSION|
! t 1 1
{— TECNICAS ADMVAS. ! ORIENTAR POSITIVAM. |RESPONSAB. |
] ] 1 '
] 1 ] 1
|— NORMAS DE SEGURIDAD ! EVALUAR DESEMPERO { CREATIVIDAD |
! ) ) ]
i~ RELACIONES HUMANAS } ORIENTAR EL CAMBIO 1 SENTIDO i
l ' {DEMOCRATICO}
1 ! {ADAPTACION |
i ) {AL CAMBIO |
1 t I 1
{— TOMA DE DESICIONES { POLITICAS Y METODOS |CALMA EMO- |
i i { CIONAL !
1 ] )
) 1 '
|- MANEJO Y MANTENIMIEN | UTILIZA Y MEJORAR !
i i METODOS DINAMICA |
1 1 ]
: H 1
+ 1 .
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Estas tablas de aplicacién son una forma de evaluar el
desempefio, o creatividad del personal de nuevo ingreso, ya
que se maneja la dinamica de grupo para comprender y manejar
aspectos importantes que nos ayuden a conocer mas la

capacldad del nuevo integrante.

La dinédmica de un grupo de trabajo, es muy importante
ya que uno de los obijetivos principales de la organizacién,
es analizar como ser mejores dentro de nuestro grupo de

trabajo.

Por 1lo tanto no debemos olvidar tres aspectos

importantes de la induccidén de grupo:

- La tarea
~ El1 procedimiento

- El proceso social humaho.

La tarea.—- Para que un grupo de trabajo operativo logre
los resultados esperados, es necesario que .se fijen metas

claras, que reunan las siguientes caracteristicas:
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~ Que sean especificas para cada caso o situacién.

- Que estén fijadas en términos precisos y que sirvan
como indicadorés de resultados.

- Que sean conocidas por todos los que estan implicados
en su realizacién y que en la medida de lo posible,

resulten compatibles con los objetivos individuales.

El procedimiento.- Una wvez clasificada la tarea, el
encargado de la induccién conjuntamente con el grupo
identificara la forma de realizarla (tarea), y los pasos que
deben darse para llevarla a cabo mediante el establecimiento

de un procedimiento.

Los procedimientos son el conjunto de operaciones
ordenadas en la consecuencia cronolégica que requiere la

forma sistemitica de hacer un determinadec trabajo.
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Ejemplo:

- Precisar las operaciones necesarias para ejecutar una
tarea determinada

- Identifica la secuencia de dichas.operaciones.

- Definir las personas que participg; en el
procedimiento, de acuexrdo a las funciones
identificadas.

~ Distribuir equilibradamente las cargas de trabajo,.

- Establecer politicas y mecanismos apropiados para la

toma de decisiones.

- =Proceso social humano.- Al mismo tiempo que se realiza
una tarea de acuerdo a un -procedimiento, en un grupo se
realiza un intercambio a nivel de acciones y reacciones
afectivas o emocionales. A esta tercera dimensién de 1la
dinamica de un grupo se les denomina proceso soclo-afectivo

o dinamica grupal.

Algunos de los elementos mas importantes que inciden en
el proceso de la diné&mica de un grupe son: LA COMUNICACION,
LA MOTIVACION, EL LIDERAZGO, LA COOPERACION ¥/O COMPETENCIA

¥ EL CONFLICTO.
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EJERCICIO PRACTICO

IDENTIFIQUE LOS GRUPOS DE TRABAJO EXITENTES EN SU
DEPARTAMENTO, LAS PRINCIPALES TAREAS QUE DEBEN EJECUTAR,
PROCEDIMIENTOS QUE DEBXN SEGUIR Y LAS INTERACCIONES DE GRUPO

GRUPO TAREA PROCEDIMIEN! INFRACCIONES

—————

;
!

1
{SUMINISTROS |
1 1
1 t
{ PRODUCCION :
{- PLANTA ]
— ADMON :
H

:

:

:

MAQUINARIA

- CONTROL
FISICO

- CONTABILIDAD&

]
{ADMINSTRACION |
{= CONTABILIDAD;
{= ALMACEN 1
{— RELACIONES |
INDUSTRIALES |

e ma e . .. —— - ————————

[R—

H a e Am an A .. —- - .- —— -

Dentro de la dindmica de grupoc no se debe pasar por
alto que los resultados f#nales dependen de la buena o mala

comunicacioén.

63



El mensaje puede ser deformado, o anulado por el medio
ambiente que nos rodee. Al hablar de medio ambiente habra
que- hablar de las "interferencias™ y de los "bloqueos". A
veces el medio ambiente entorpece 1la comunicacién. No
hablamos de interferencia normal en cuanto a dque el medio
ambiente es el canal necesaric de 1la comunicacién: 1a
lengua, las costumbres, la tradicién, 1la educacién, 1la
historia, etc.., que condicionan a la comunicacién humana,
sino de interferencias anormales deformantes: ambilente de
miedo, de susceptibilidades, emocionales, que interfieren la
comunicacién entre los individuos, independientemente de su

propia voluntad.

Por lo que toca a los blogqueos, estos son mas nocivos
que las interferencias. La interferencia deforma, el bloqueo

simplemente no deja pasar la comunicacién.
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+ +
' ;
| COMUNICACION H
! Femm e + B + !
: ! ' : b
; ! | i ! z
: | ! : i : !
H ! EMISOR + CANAYL H RECEPTOR ! H
' ! : : | !
| ! + MENSAJE + { !
' i ! ! : !
I F + fmmm——— — !
H ) H |
: ! ! :
|l + + !

]

]
| RETROALIMENTACION '

El transmisor o emisor.- Es la persona que envia un
mensaje a través de algunas sefiales: imagen, sonido,la
palabra, el gesto, el simbolo. El que transmite en el
proceso humano tiene o quiere comunicar. La comunicaién
siempre supone un riesgo. El que comunica queda al
descubierto, entrega algo personal que puede ser ignorado,
mal entendido o aprovechado para ser usado por el otro., Pero
también puede ser que el don de comunicacién personal
provoque en el otro una comunicacién al mismo nivel y se
establezca asi el proceso de la comunicacién éntre dos o .
varios seres humanos,. rompléndose de este modo lo estatico

de una relacién superficial.
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El emisor es en este caso el instructor de la induccién
y los receptores los que integren el grupo de nuevos

empleados a la organizacién.

El mensaje.- la comunicacién solo se mueve a nivel de
mensaje; poe ejemplo: informar que dos o mas de dos son
cuatxo es transmitir una verdad teorica, que por no
construir “comunicacién" no afecta fundamentalmente a la

personalidad de quien recibe esta informacién.

El mensaje slempre seri una manifestaciédn de la persona
dispuesta a ayudar a otra. Exige un cambio tanto en la que
recibe como en la que lo emite. En el que lo emite exige la

manifestacién de respuesta en el otro.

El1 canal,- Las palabras quizas sean el elemento mas
extendido de la comunicacié4n humana. Sin embargo es bastante
dificil la adecuacién entre lo que se quiere decir y lo que
se <.iice. i Hace falta ;'querer" decir algo y haberlc

esclarecido interiormente.
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El reéeptor.— Es la persona que recibe el mensaje. El
querer recibir el mensaje, el encender el receptor.es la
primera condicién para recibir la comunicacién. Esta
condicién podria ser descrita como la capacidad de escuchar.
Si hay el supuesto de querer escuchar, el receptor tiene que
colocarse en el -mismo nivel de comunicacién, hablar o

"querer™ hablar el mismo lenguaje.

La retroalimentacién.- Este es el factor determinante
de la comunicacién. Para que exista comunicacién debe haber
respuesta, si esta no existe, el proceso se reduce a una

mera informacién

En resumen se puede decir que para que cualquier tipo

de induccién sea correctamente. impartida es necesario

Vestablecer' una comunicacién entre ambas partes, de lo
contrario se fracasara y a la postre la Vempresa ira

decayendo en su desarrollo.

Se puede decir que la comunicacién es el proceso
mediante el cual se transmiten y reciben datos, ideas,
sentimientos, valores, opiniones, conocimientos.., que

constituyen la base del entendimiento.
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CAPITULO I



CAPITUIO III.- METODO DE INVESTIGACION APLICADA

IXI.1 IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

para definir el problema que se intentaria resolver se
acudié con los jefes de cada Area, para indagar donde podria
ser de mayor importancia la investigacién a realizar, todo

en funcidn a las actividades de la organizacién.

La situacidn planteada anteriormente no representé
mayor dificultad, ya que se pudo observar que todas las
4reas necesitan del proceso de induccién (tanto el de nuevo

ingreso asi como la induccién al puesto).



Lo antes mencionado es debido a que las organizaciones
se encuentran lnmersas en una ola de répidas transiciones,
lo que las obliga a adquirir la capacidad de adaptarse a
ellas con facilidad sin descuidar ningin aspecto (humano,
material, econémico), ya aque la falta de una buena
integracién del personal a la -organizacién, generari que sea
catalogada como una organizacién mediocre que no satisface
el crecimiento ante el mercado, situacién que la puede dejar
fuera de todo desarrollo ya que no cumple con las exigencias
de calidad (humana) respecto al potencial para la toma de

declsiones.

IXI.2. HIPOTESIS ESPECIFICA

Dadas las necesidades de 1las organizaciones, y la
orientacién de la tésis, el .fin que se persigue en ésta
investigacién, es el de diseflar un modelo de induccién de
personal, que permita introducir e integrar a los empleados
adecuadamente al ambiente de trabaic en el menor tiempo,
proporcionande alternativas que en la operaclén se presenta

con caljidad y eficiencia.
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IIT.3. OBJETIVO GENERAL

Que los directores, gerentes y empleados en general
estén capacitados 100% de una manera profesional, para que
desarrollen su creatividad tanto a nivel interno como
externo, fomentando la motivaci6tn hacia la transformacioén de
la oxganizacién. Todo esto con el objeto de elevar ‘la
productividad, la eficiencia, la calidad de sus relaciones '

con su trabajo y desarrollo personal.

III.4. DISERO DE LA INVESTIGACION

Una vez que se ha determinado el problema del presente
estudio, se plantea a continuacién el método de
investigacién que permitirad obtener la informacidn necesaria

para aprobar o disprobar la hipétesis planteada.

Para realizar la investigacién, nuestro universo esta
constituido de acuerdo a la implantacién del modelo de
induccién, incluyd a los responsables de cada area de una
organizacién mediana, ya que de una .u otra forma todos
tienen relacién directamente con el departamento de Recursos
Humanos asi como la totalidad del personal que labora en

éste.

71



Por 1lo que el universo abarco un total de 37
organizaciones, Dada la magnitud del universo se considero
adecuado tomar una muestra representativa de ééta, debido a
que el modelo de induccién planteado puede ser adoptado por
cualquier tipoc de organizacién, ya que se lograra un
crecimiento tanto interno como externo, porque estarin en
posibilidad de transmitir sus conocimientos y actitudes

dentro y fuera de la organizacién.

Debido a que el universo es relativamente amplio se
pretende llevar a cabo el levantamiento de la informacién en
la totalidad del mismo, lo cual permitirad garantizar los
resultados obtenidos y determinen con un alto nivel de

certeza la factibilidad del disefio de induccién.

III.4.1 CUESTIONARIO

Una vez que se ha obtenido una visién amplia y profunda
del tema, se recabd informacién directamente entre personas
de alta direccién de cada institucién, y cuyas decisiones
rigeron "el. rumbo de la misma, para determinar 1la
factibilidad de implementacién y funcionamiento del Disefio
de un modelo de induccién para la correcta integracién del
personal a la organizacién. Esta recopilacién de informaciodn

se realizé a través de la aplicacién de cuestionarios.
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IIX.4.2. PLANTEAMIENTOS

Del cuestionario que se utilizé para levantar la
ifxformacibn que sivié de base para aprobar o disprobar la

tesis, se desprenden los siguientes planteamientos:

1.- Est& disefiado para poder obtener de manera rapida,
una visi6tn de la tendencia global de las respuestas, y si
ésta, se orlenta hacia las afirmaciones, la hipétesis tendré

una gran posibilidad de ser aprobada,

2.- Como resultade se espera obtener informacién
necesaria para determinar sélo la factibilidad del disefio,
ya que la evaluacibtn concreta de resultados de 1la
implantacién de la misma, requeriria de varios afios de
investigacidén y segqguimlento debldo a la profundidad de los
camblos gue se originan, del avance de la tecnologia (y de

los Recursos Humanos).

3.- En su mayoria, las respuestass que se solicitaron
no s6lo fueron de eleccién forzosa, sino que se requirio
informacién adicional de cada respuesta, para conocer 'la
profundidad y los alcances que se le asigna a los Recursos

Humanos como herramienta de los recursos organizacionales.

A continuacién se presenta un modelo del cuestionario

disefiado para la recopilacién de la informacién.
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III.S5 APROBACION O DISPROBACION DE LA HIPOTESIS

A continuacién se sefialan las conclusiones a las que se
llego al analizar e interpretar los resultados obtenidos en
la investigaciébn de campo, mismas que respaldan la
aprobacién de la hipétesis planteada originalmente, en la
cual  se establecid que "dadas las necasidades de la
organizacién y la orientacién de la tesis, el fin que se
parsigua en asta investigacién, es el diuoﬁ;r un modelo de
induccién de personal que pezmita introducir e integrar a
los empleados adaeacuadamente al ambiente de trabajo en el
menor tiempo, proporcicnando alternativas que en la

operacién se preserten con calidad y eticiencia".

Las conclusiones a las que se llegd fueron:

1.~ Para que cualquier empleado sea productivo desde un
principle, es necesaric que se lleve a cabo un modelo de
inducecién adecuado, culdando siempre que el personal que lo
imparte este actualizando dicho modelo de acuerdo a las

exigencias de la organizacién en cuanto a su recursc humano.
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Los resultdos que se esperan del modelo de induccién,
han sido bien establecidas por los directives, cuya opinién
dio forma a la presente investigacién siendo éstos los

resultados:

a) Mayor integracién con calidad y eficiencia del
personal dentro de la organizacién, es decir, se adopta a
través del modelo de inducci6n, una actitud orientada hacia
la maximizaci6n de los Recursos Humanos, con la finalidad de
cumplir con los objetivos de ambas partes, puesto que se

permite al empleado desarrollar su potencial al méximo.

b) Genera la calidad del desempeifio tanto operativo como
el intelectual, ya que al obtener productividad, tendremos
como resultado una mejoria en la calidad del trabajo por que
con la induccién bien aplicada el porcentaje de error serd
minimo y cumplira satisfactoriamente las necesidades de la

organizacién.
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CUESTIONARTIO

Con el presente cuestionario se pretende conocer su
opinién, para determinar la factibilidad del desarrollo de
una estrategia o técnica para la implantacio6on de un diseiio
de induccidén para la correcta integracién del personal de la

organizacién.

PREGUNTAS

1.- Cual es su concepto de Induccién de personal?

2.- En su opinién, tiene alguna importancia trascendental la

implantacién de un modelo de inducciédn?
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3.- Considera usted que su organizacién puede lograr la
integraclédn adecuada de su personal, aplicando un modele de
induccién?

SI ( ) NO ( )

Porqué?

4.- Considera usted que la calidad del desempefio puede
lograrse con la induccién que se reciba?

sIT () NO ( )

Porqué?

5.—- En orden de importancia, sefiale que recursos considera
usted como primordliales para que su organizacién se

desarrolle con calidad y eficlencia?

( ) Recursos Humanos
( ) Recursos Financleros
{ ) Recursos Tecnolégicos

{ ) Otros

Porqué?




6.~ Para lograr la integracién total y eficiente del
persenal, cree usted que debe generar algin cambic en su
organizacién?

ST ( ) NO ( )

De que tipo?

( ) De actitudes

{ ) De estructura admva.
( ) De tecnclogia

( ) Econémico

{ ) Otros

7.- El disefio de un modelo de inducci6tn para la correcta
integracién, es un conjunto de alternativas que busca crear
la implantacién de una introduccién a la organizacién con

calidad en el menor tiempo, esta usted de acuerdo?
SI () NO ()

Por qué?
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8.,- Entre las personas que integran su organizacién,
quién debe dirigir su atenciétn principalmente

implementar el modelo de inducién al personal?

() Socios o accionistas

( ) Depto. de Recursos Humanos
( } Jefes de Departamento

{ ) Empleados

( ) Director({es) y/o Gerentes

() otros

Por qué?

hacia

para

9.- A su juicio, en qué nivel jerdrquico debe iniclarse el

proceso del disefio de induccién?

( ) Alta Direccién
( ) Depto. Ejecutivos Medios

( ) Niveles operativos

Por qué?,
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10.- Considera usted que la implantacién de un modelo de

induccidn, genera resultados significativos a:?

{ ) Corto plazo (2 a 3 meses)
{ ) Mediano plazo (3 a 6 meses)

{ )} Largo plazo (6 meses a un aifio)

Por qué?

11.- Para que un disefio de inducciétn sea implantado
adecuadamente, cree usted que es necesario tomar en

consideracidén las actitudes organizacionales?

S () NO ()

Por qué?

12,- Cuales cree usted que serfian los resultados para su

organizacién en caso de implantar un modelo de inducci6n?
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13.~ Cree usted gqgue al aceptar el implantar un modelo de
induceci6n al personal, éste aumentari su participacién en la

organizaciéon?

ST () NO ()

Por qué?

14.- Cual es el nombre de su orxrganizacién?

Nombre del Entrevistado Firma



IXII.6 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

La investigaciétn gque se levantd componen el universo
antes mencionado por 1o que el porcentaje fue altamente
representativo y que para efectos de tabulacién se considerd

el 100%

1.- CONCEPT(Q DE INDUCCION

Esta primera pregunta se planteé con la finalidad de
conocer la conceptualizacién que se tiene del término
Induccidn, el cual muchas veces se tiene el significado

erréneo del mismo,

Para efectos del siquiente trabajo de investigacién, no
se tomd una definicién especifica de los diversos autores
que manejan el término, debido a que todas las respuestas se

asemejan a alguna definicién.

Dichas respuestas se agrupan basicamente en 3
conceptualizaciones: La primera sefala que con la induccién
se genera una calidad maxima en el desempefio de las
actividades, lo cual implica desempefiar las labores
cotidianas ¢on seguridad, satisfaciendo las necesidades de

la organizacién.



- La segunda indica, que es aquella integracién eflcéz
del personal dentro de la organizacién, lo cuil es el punto

miximo para lograr los objetivos de la organizacién.

La tercera conceptualizacién, es aquella que se
establecid como; conocer los objetivos de la organizacidn,

adaptandose rédpidamente al ambiente de trabajo.

Como se puede observar,las tres conceptualizaciones
llevan implicita la importanclia del empleado en 1la
organizacién, es decir; que se toman como factor clave para
poder satisfacer las necesidades tanto internas como

externas y peder ser competitivos dentro del .mercado.

Con estas respuestas, se puede observar evidentemente
que el término estd bien definido por las organizaciones y
que los altos niveles estdn dispuestos a implantar o
modificar sus modelos de inducci6én de personal, ya que estéan
concientes que sclamente aplicando un modelo de induccién se

pueden alcanzar sus metas en el menor tiempo posible.
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CONCEPTO DE INDUCGION

INTEGRACION EFICAZ DEL

GENERA LA CALIDAD DEL

RN

DESEMPERO

CONOCER LOS OBJETVOS
GENERALES DE LA ORGANIZACION

GRAFIGA 1



2.- EN Su OFINION, TIENE ALGUNA IMPORTANCIA
TRASCENDENTAL LA IMPLANTACION DE UN MODELO DE INDUCCION?

En la actuvalidad, dentro del mundo de los negocios, el
recurso humano es el factor mas importante y por lo tanto el
que mejor debe cumplir con los requisitos de 1la

organizacién,

Pudo observarse, en la tabulacién que el 100% estd de
acuerdo en gque al implantar un modelo de induccién, este
resolverd en gran medida las dificultades operativas de 1la
organizaciétn vya .que ademds incrementaria el potencial y

desarrollo de ambas partes con resultados significativos.

De aqui se desprende que para gque un modelo de
induccién sea implantado en las organjzaciones debe ser bhajo
una estricta vigilancia y <concentracién del personal

encargado de su elaboracién.
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IMPORTANCIA DEL MODELO
DE INDUCCION

S| PORQUE MEJORARIA EL DESARROLLO

TANTO DEL NUEVO EMPLEADO /’/

COMO DEL PERSONAL YA £

ESTABLECIDO

GAFICA 2



* 3.~ CONSIDERA USTED QUE SU ORGANIZACION PUEDE LOGRAR LA
INTEGRACION ADECUADA DE SU PERSONAL APLICANDO UN MODELO DR
INDUCCION?.

El resultado de la tabulaci6én de esta pregunta indicé
que solo el 5% de las personas entrevistadas manifesté que
no es posible adoptar un modelo de induccién debido al costo
de éste, aungque en estas respuestas se observa una
contradiccién al analizar las siguientes respuestas
(especificamente en la pregunta 4 y en la 6) ya que en estas’
se contesté que si puede lograrse la calidad del desempefio -
dependiendo si recibié una induccién y gque el tipo de
cambios que debe generarse es el de actitudes, por lo que se
puede interpreta-r que en realidad los entrevistados pilensan
que si es conveniente se lleve a cabo un proceso de

induccién.

El otro 95% opiné que va a depender el crecimiento y
desarrollo del trabajador de la buena induccidn que se

reciba.
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A.- CONSIDERA USTED QUE LA CALIDAD DEL DESEMPERO PUEDE
LOGRARSE CON LA INDUCCION QUE SE RECIBA ?.

En esta pregunta, se puede decir que el 100% de 1las
respuestas fueron afirmativas, es decir, la totalidad de los
entrevistados consideran que para lograr la calidad del
desempefie, la induccidén es un elemento clave, ya gque "con la
induceién s8e realizan mejor las actividades cumpliaendo

eficazmente en el puesto; ya que la induccién es caliglad y

excolaencia”
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CALIDAD
FACTOR ESTRATEGICO DE INDUCCION

GON LA INDUGCION SE REALIZAN
MEJOR LAS AGTIVIDADES
CUMPLIENDO EFICAZMENTE

7 /LA INDUCCION ES CALIDAD
' Y EXCELENCIA
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5.~ EN ORDEN DE IMPORTANCIA, SENALE QUE RECURSOS
CONSIDERA USTED COMO PRIMORDIALES PARA QUE SU ORGANIZACION
SE DESARROLLE COMO CALIDAD Y EFICIENCIA,.

Dado que el modelo de induccién se basa
fundamentalmente en el comportamiento de los individuos que
conforman wuna organizacidén es importante conocer la
prioridad e importancia que se le otorga al recursc humane,
ya que de ello depende el pleno desarrollo de la

organizacién.

De las respuestas obtenidas en este reactivo, se puede
observar que para el 85% de los entrevistados, el recurso
humano es primordial definitivamente, lo cual significa que
en caso de implantar un modelo de inducci6én, se tendria
plena conciencia del papel imprescindible que éste juega y
del desarrolloe del mismo, lo que no sucederia con-el \15%
restante ya que seflalaron gque los recursos humanos,
financieros y tecnolégicos deben ser considerados como

primordiales en igual medida de importancia.
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6.~ PARA LOGRAR LA INTEGRACION TOTAL Y EFICIENTE DEL
PERSONAL, 'CREE USTED QUE DEBE GENERAR ALGUN CAMBIO EN SU
ORGANIZACION.

Con esta pregunta, se desea saber si 1la organizacidn
estudiada considera necesario que se genere algin cambio
dentro de la organizacién para ofrecer una integracién total
y eficiente a su personal y saber de que tipeo seria el

cambio requerido.

Se puede detectar que el 100% de quienes se solicitd 1la
contestacion del cuestionaric, sefialaron que si es necesario
realizar un camblo dentro de la organizaciédn, opinando el
86% que principalmente se requiere de un cambio de actitudes
argumentando gque existe apatia siempre al cambio en el
personal en general y que hablar de induccioén, es hablar de
un proceso de integracién pero hacia todo el personal, ya
que todos los cambios son generados, por el elemento humano,
con lo cual se obtiene un gran avance para romper la

resistencia al cambio.
El otro 14% menciond que ademds del cambio de actitudes

es necesario hacer un cambio econdémicc y de estructura

administrativa, ya que el dinero es parte de la motivacién.
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7.- EL DISERO DE UN MODELO DE INDUCCION PARA Ia
CORRECTA INTEGRACION, ES UN CONJUNTO DE ALTERNATIVAS QUE
BUSCA CREAR LA IMPLANTACION CON CALIDAD EN EL MENOR TIEMPO,
ESTA USTED DE ACUERDO.

Este reactivo, se considera como uno de los més
importantes, ya <que, 1las respuestas esperadas seran un
fuerte indicador para 1la aprobacibn o disprobaciétn de 1la

hipétesis planteada.

De las 37 organizaciones el 100% indicoé que estd de
acuerdo ya que al tener la alternativa de varios proyectos
de induccién, se busca el mas adecuado de acuerdo al tipo de
organizacién que se trate, ya que la induccién es un factor

importantisime para el desarrollo.
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8.- ENTRE LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LA ORGANIZACION,
BACIA QUIEN DEBE DIRIGIR SU ATENCION, PRINCIPAIMENTE, PARA
IMPLANTAR EL MODELC DE INDUCCION DE PERSONAL?

Se puede observar 1la tendencia gque se tiene al
considerar al recurso humano, tanto al departamento en si
como a los empleados, como principal grupo a gulen debe
dirigirse la atencién, argumentindose generalizadamente,
que, "el personal daea la organizacitn es el raesponsable de
‘ofraecer con calidad sus servicios; y esto solo se logra con
la misma cooperacitn del personal en general que integra una

organizacién.
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9.- A SU JUICIO, EN QUE NIVEL JERARQUICO DEBE INICIARSE
EL PROCESO DEL DISERO DE INDUCCION?

Al analizar la tabulacidén de las respuestas en este
reactivo, se puede apreciar la tendencia gque se tiene a
considerar a los empleados como el principal grupo, a quién
debe enfocarse el proceso de induccié, ya que los niveles
operativos tienen conciencia que el cambic no debe ser
primero de alta Gerencia, porque c¢asi no tienen contacto
directo con los demds empleados, sin embargo en un 35% se
considerd que es importante tomar en cuenta a los ejecutivos
medios ya gque estos conocen mis al persconal de la

organizacibn.
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10.~ CONSIDERA USTED QUE LA IMPLANTACION DE UN MODELO
DE INDUCCION, GENERA RESULTADOS SIGNIFICATIVOS A:?

Dada la necesidad de obtener en el menor tiempo-costo
que el empleaao emplece a ser productivo, con una induccién
bien ejecutada se espera que esta sea a corto plazo, de ahi
el 90% de las respuestas, sefialando -que la razdén de esta es
evaluar el comportamiento dependiendo de las metas

especificas a lograr.

El 8% argumenté gque para conocer veridicamente 1los
resultados es a mediano plazeo, ya que empiezan a ser
palpables entre ese tiempo; pero el 2% restante contestd que
a largo plazo, debido a que el proceso de adaptacién no
siempre es bien recibido, y por lo tanto los resultados a

largo plazo son mis so6lidos y constantes.

En general, se puede decir que se tiene una wvisién
correcta del gran esfuerzo qué requiere la implantacién de
un modelo de induccidn, sin embargo este proceso se debe dar
a corto plazo, por lo que esta conciencia ayudaria en éran
medida al éxito del modelo de induccién en caso de ser

implantado.
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11.- PARA QUE UN DISERO DE INDUCCION SEAR IMPLANTADO
ADECUDAMENTE, CREE USTED QUE ES NECESARIO TOMAR EN
CONSIDERACION LAS ACTImIS ORGANIZACIONALRS ?

Esta pregunta, tiene también una especial importancia
dentro de la estructura del cuestionarioc, ya gue con las
respuestas obtenidas, se espera reafirmar las obtenidas en

los reactivos 5 y 6.

Al contestar esta pregunta, el 100% respondidé que si se
deben considerar las actitudes organizacionales, para poder

implantar el mecdelo de induccién teniendo como respaldo:

a) Es importante tener en cuenta la forma de ser de la
organizacién; es decir, el comportamiento de la misma dentro
de su ambito de accidn, ya que es el reflejo de la forma en

que se desenvuelven las personas que la integran,

b) De la forma en que sea dado el clima organizacional

dependeré el modelo de induccidn que se deba aplicar.
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Con esta justificacién a las afirmaciones, se puede
' apreciar que en las organizaciones Se considera fundamental
el medio ambiente en el cual se desenvuelven, y sobre todo,
los elementos internos de los gue se constituye el clima de
las mismas relaciones, sus canales y medios de comunicacién,
sus valores, su filosofia, en fin todos aquellos elementos’

que establecen el clima de la organizacién,
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12.- CUALES CREE USTED QUE SERIAN LOS RESULTADOS PARA
SU ORGANIZACION EN CASO DE IMPLARTAR UN MODELO DE INDUCCION?

Con la aplicacién de este recurso, Se pretende conocer
si después de haber seflalado lo que es la induccidn, se esté
conciente de los resultades o consecuencias que se darian,

respecto a lo que se espera del modelo.
Se obtuvieron las siguientes respuestas:

a) Mejor integracién del individuo a la organizacién.

b) besarrollo individual y grupal.

c) Aumento de la productividad en todos los niveles.

Como puede observarse los tres tipos de resultados
seflalados, estdn interrelacionados, ya gue al integrar al
individuo correctamente, este aumentard la préductividad y
se desarrollard tanto indiQidual como grupalmente en la
organizacién y cuande una organizacidn es productiva,
siempre es competitiva y por ende maximizacién de recursos,
¥y una disminucién de los costos, lo cual provoca el ofrecer

sin deterioro la calidad del desempefio.
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13.~ CREE USTED QUK AL ACEPTAR EL IMPLANTAR UN MODELO
DE INDUCCION AL PERSONAL, ESTE AUMERTARA S5U PARTICIPACION EN
LA ORGANIZACION ?

Al cuestionar a los entrevistados acerca de esta-
expectativa la respuesta fue 100% afiramtiva, ya que el 70%
opiné qdue se tendrén conocimientes reales de la
organizacién, y por lo tanto la participacién aumenta; y el
30% afirmo que el personal se sentirid miembro importante de

la organizacidn, factor importante de la induccién.

De las respuestas obtenidas en este reactivo, se puede
obtener un argumento mads gque apoya la factiﬁilidad de
desarrollo de un modelo de induccién, puesto que ha
demostrado que posee la capacidad para lograrlo ya gue se
tienen ideas claras de las implicaciones del modelo, las
necesidades de cambio, y los resultados principales que se
pueden esperar, por lo que su implantaciébn se haria con

fluidez.
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CONCLUSIONES

De la informacién obtenida en la presente investigacién
es posible determinar que toda organizacién (mediana o
grande) cualquiera que sea su actividad, esta inmersa en un
mundo que dia a dia sufre cambios, es decir, se mueve, se
transforma y se revitaliza a través de la satisfaccién de
mayores exilgencias, es asi como el medio ambiente
organizacional impacta el desarrollo. Es por elle, gque el
disefio de un modaelo de induccién es necesario para que toda
organizacién empefiada en crecer y ser competitiva debe
implantarlo, Ya que si su recurso humano no funciona o
simplemente no se da la inducciédn, la organizacién tendré

problemas serios para desarrollarse.

Ya que la induccién surge con la finalidad de orientar
e introducir correctamente a todo aquel elemento gue
necesite saber hacia donde va dentro de la organiacién,
porque es tarea la de aumentar la eficiencia y el control de
la organizacién, ademds de proporcionar elementos de juicio

necesarios para llevar a cabo 1la toma de decisiones.
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El disefio de un modelo de induccién puede determinar
con la entrevista de ajuste que Areas no estan cumpliendo
correctamente con sus funciones y puede evaluar asi mismo el
comportamiento grupal para saber como se esta desenvolviendo

el nuevo elemento en cuanto al clima organizacional.

Todo 1o anterior es con 1la finalidad de elevar 1la
productividad, la eficiencia, la calidad de sus relaciones

con su nuevo trabajo y desarrolo personal.

Por lo tanto, en base al trabajo desarrollado se puede
afirmar -definitivamente que es necesario que las
organizaciones 1implanten el "DISERO DE UN  MODELO DE
INDUCCION PARA LA CORRECTA INTEGRACION DEL PERSONAL A LA
ORGANIZACION",
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