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Resumen

El objetivo principal de este libro fue obtener una vision actualizada y detallada
sobre el proceso de incorporacion de personal en estudiantes universitarios de
Ate Vitarte, Lima, en el aflo 2023. Se llevé a cabo una encuesta a través de un
cuestionario especificamente disefado, dirigido a estudiantes universitarios en
Ate, cuyos resultados destacaron la importancia de la educacién superior en
la adquisicion de habilidades y conocimientos profesionales. Se observd que
una induccion adecuada en empresas peruanas tiene un impacto positivo en el
desempenfo laboral de los futuros empleados. La falta de informacion durante el
proceso de induccion afecta negativamente el rendimiento de los colaborado-
res. La mayorfa de los estudiantes en Ate Vitarte son jovenes, econdmicamente
dependientes y prefieren la educacion presencial. En resumen, la ausencia de
un proceso de induccién en las empresas puede disminuir la productividad y el
éxito de los empleados.

Palabras clave: Recursos humanos, incorporacion de los individuos a las organi-
zaciones, induccion, universitarios, empleabilidad, onboarding.

Abstract

The main objective of this book was to obtain an updated and detailed view on
the process of staff incorporation in university students in Ate Vitarte, Lima, in
the year 2023. A survey was conducted through a specifically designed ques-
tionnaire directed to university students in Ate, the results of which highlighted
the importance of higher education in the acquisition of professional skills and
knowledge. It was observed that an adequate induction in Peruvian companies
has a positive impact on the work performance of future employees. Lack of
information during the induction process negatively affects the performance
of employees. Most of the students in Ate Vitarte are young, economically de-
pendent and prefer face-to-face education. In summary, the absence of an in-
duction process in companies can decrease employee productivity and success.
Keywords: Human resources, incorporation of individuals into organizations, in-
duction, university students, employability, onboarding.



Resumo

O principal objetivo deste livro foi obter uma visdo atualizada e detalhada sobre
0 processo de recrutamento de pessoal entre os estudantes universitarios em
Ate Vitarte, Lima, no ano de 2023. Foi realizada uma pesquisa por meio de um
questiondrio especificamente elaborado para os estudantes universitarios de
Ate, cujos resultados destacaram a importancia do ensino superior para a aqui-
sicdo de habilidades e conhecimentos profissionais. Constatou-se que a inducao
adequada nas empresas peruanas tem um impacto positivo no desempenho
profissional dos futuros funcionarios. A falta de informacdes durante o proces-
so de indugéo afeta negativamente o desempenho dos funciondrios. A maioria
dos alunos da Ate Vitarte é jovem, economicamente dependente e prefere a
educacdo presencial. Em resumo, a auséncia de um processo de indugdo nas
empresas pode diminuir a produtividade e o sucesso dos funcionarios.
Palavras-chave: Recursos humanos, incorporagdo de individuos em organi-
zacdes, indugao, estudantes universitarios, empregabilidade, integracao.
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Introduccion

La humanidad estd viviendo una nueva era, la llamada
era de la globalizacién, la misma que ha impuesto una serie de
cambios disruptivos e intensos en busca de un mayor desarrollo,
calidad, productividad, competitividad y que ha ocasionado en las
organizaciones mucha incertidumbre, asi como, imprevisibilidad,
transformaciones, nuevas tendencias, etc. Para ello, las organizaciones
han venido asumiendo retos, y han tenido que mejorar procesos,
cuyos resultados, dependen intrinsecamente de las personas que
los ejecutan, por esta razén es indispensable que estas se apropien
y empoderen (Langle et al., 2021). Pero, por otro lado, también ha
provocado cambios en la manera de trabajar, en los gustos, y en las
formas en como las personas buscan medios de subsistencia para su

desarrollo profesional y personal (Estrada, 2022).

Bajo ese panorama anterior, las entidades se siguen esforzando
en la busqueda de mano de obra capacitada que sea capaz de
desarrollar su pensamiento de forma préctica y en simultaneo
ejecutar los procesos que, ademds, los lleve a obtener una ventaja
competitiva y hacer entidades mds productivas, generando valor
agregado al interior de las mismas y es que han identificado que la
mejor ventaja competitiva para una institucién deriva de las personas
que la integran; en realidad son las personas con sus habilidades,
capacidades y conocimientos las que crean y fortalecen la innovacién
en una perspectiva de sostenimiento. Por tal razén, hoy en dia es
necesario dejar de considerar a las personas como simples recursos

o servidores, ddndoles la importancia debida, como sujetos activos
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y proactivos que estdn dotados de inteligencia y que representan un
capital potencial indispensable para el desarrollo y sostenimiento de

las organizaciones (Bermudez, 2011).

En consecuencia, todos los procesos generados por el personal
de Recursos Humanos son fundamentales, entre ellos la induccién
del personal, el cual es llevado a cabo después del proceso de
seleccién — previo reclutamiento —, en el momento en el que el
trabajador ingresa al mercado laboral, con el objetivo de que
este se adapte a la empresa, se familiarice con los companeros de
trabajo, con la cultura empresarial, con sus principales directivos, su
historia, sus politicas internas y los respectivos manuales, y con su
cargo lo mds rdpido posible; por lo que, para lograr ese objetivo, la
organizacién debe contar con un programa de induccién planificado
con anticipacién, evitando de esta forma pérdidas de tiempo y costos
elevados. No obstante, a pesar de los multiples beneficios de este
proceso, en algunos casos han sido subvalorados, o implementados
sin una adecuada orientacién coherente con el plan estratégico
de la organizacién, generando entre otras cosas, que no se les
imparta informacién valiosa a los nuevos integrantes del equipo, o
generando a corto plazo rotacién de personal por falta de adaptacién,
motivacion u otros motivos, lo cual a la larga representa perdidas al
cierre del ano laboral, sin contar con los gastos de reclutamiento y
seleccidn, sino también aquellos derivados de la propia induccién
al personal nuevo (Langle et al., 2021). Justamente siendo este
uno de los temas mds complicados de cuantificar para las areas de

Recursos Humanos en las empresas, ya que sin duda existe un costo
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que implica reemplazar a un colaborador que ha sido desvinculado
o que renuncié voluntariamente (Estrada, 2022), de acuerdo con
Medina (2022), el costo de sustituir un empleado representa el 35%
de su salario anual y el promedio de su remplazo es de 52 dias; asi
mismo, un 17% de los profesionales abandonan sus trabajos durante
los tres primeros meses si no se sienten integrados; y el 90% de los
trabajadores deciden si quieren quedarse o no en una empresa en sus
primeros seis meses; teniendo mayor éxito en aquellas empresas que
cuentan con programas de onboarding o proceso de induccién de
personas, ya que logran retener un 66% mi4s a los nuevos empleados,
lo cual indudablemente sustenta categéricamente la importancia que

tiene este proceso (induccién), para las empresas (Medina, 2022).

Y es que ocurre, que, en muchos casos, la real dimension del
costo de la rotacién laboral es subestimado, aun cuando diversos
estudios muestren su gran envergadura (Vergara, 2018), pudiéndose
decir que la problemdtica mds relevante que ocasiona son los
sobrecostos laborales por una innecesaria rotacién de personal que
no es bien gestionada; y es que como sostiene la Organizacién
Internacional del Trabajo (2021), la elevada rotacién ocupacional
atenta contra la posibilidad de acumular calificaciones especificas
dificultando asi la trayectoria laboral futura; del mismo modo,
diversos estudios apuntan, que la rotacién del personal estd
influenciada por la desmotivacién y la insatisfaccién laboral, por lo
que se puede afirmar que los motivos que implican la salida de los
trabajadores son fundamentalmente laborales y en la mayoria de los

casos pueden ser detectados mediante el estudio de la fluctuacion
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potencial, por lo que si se toman las medidas necesarias se puede

reducir la rotacién real (Herndndez et al., 2013).

Por tanto, es fundamental que las organizaciones identifiquen
estos costos y midan tanto la rotacién de su personal como los costos
que ésta genera a la compaiia con el fin de poderlos controlar mds
ficilmente y buscar el nivel de rotacién mds sano para cada empresa
(Restrepo & Gémez, 2009), y es que, en el contexto mundial,
pareciera que existiera muchos profesionales, técnicos, y mano de
obra en general en comparacién con las ofertas de empleo, mds no es
asi, actualmente se estd presenciando a nivel mundial una desercién
masiva de empleados, a una escala que no era evidente desde hace
mucho tiempo. La reciente encuesta de la empresa estadounidense
PricewaterhouseCoopers (PwC), sobre el pulso de la direccién
ejecutiva revelé que el 88% de las empresas estdn experimentando
una rotacién de personal superior a la normal; ademds demuestran
que el 65% de los empleados estin buscando trabajo; con lo cual
se intuye que las empresas deben esforzarse por hacer que las
opciones, modalidades, experiencias sean mds transparentes, mds
individualizadas y mds flexibles (Mukherjee & Lamm, 2022), en

conclusién mds motivadoras.

Para ello, y como las cifras revelan que la induccién formal,
requiere de inversiones iniciales y algunas periédicas para desarrollar
y mantener los contenidos al difa, sin embargo, la realidad evidencia
que, no se obtiene una buena consistencia en la preparacién de los
empleados, por el contrario existe una menor curva de aprendizaje

para que los empleados desempefien al 100% sus actividades
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en menor tiempo, y no se garantiza que las mejoras a procesos y
nuevas herramientas estén bien implementadas, lo cual impide una
reduccién de costos y una mejor productividad, ademds que impide
una retencién del personal, impulsando constantes rotaciones (Pérez,
2018). Esto a su vez requiere de gerentes capaces, pues su rol es clave
en cualquier proceso de induccién, mds ain en situaciones Uinicas
como las que estamos atravesando en la actualidad (Cielo Talent,
2020), en donde y sobre la base de diversos contextos, el uso de la
tecnologia se ha convirtié en una de las principales herramientas

para continuar con su buena imparticién (Serrano et al., 2021).

Ahora bien, con respecto a la situacién actual surgida por la
pandemia del Covid19, la cual ha generado desafios y restricciones
en el contexto laboral, y han limitado tanto a la capacitacién, como a
la induccién del nuevo personal; las empresas para darle continuidad
a este proceso han optado por aplicar mecanismos tecnoldgicos, sin
embargo, es probable que haya requisitos de capacitacién adicionales,
especificamente ligados a la pandemia antes mencionada, que
deberdn abordarse con mds detenimiento, aparte de la induccién
denominada tradicional (BRCGS, 2021), pues se siguen generando
cambios no solo en la forma de trabajar, los mismos que obligaron
a gran parte de la fuerza laboral a hacerlo de forma remota, siendo
estos procesos importantes para el éxito de toda compania y del
nuevo talento organizacional (Violante, 2020), haciendo frente —

como se pudiera — a los diversos embates del panorama laboral.

Por mencionar algunos casos; en Espana el nimero de personas

que acaban de perder su empleo llegé al 5,6%, una cifra muy



La induccion del personal en los estudiantes universitarios de Ate Vitarte

superior a la del resto de paises europeos. El inico que se acerca es
Letonia, donde se quedé en el 4,1% (Esteban, 2022). En Bangladesh
como en otros paises asidticos, la rotacién del personal representa
un enorme desafio, ya que los trabajadores pasan de una empresa a
otra o definitivamente abandonan la industria por diversos motivos
(Khondker, 2017). Por su parte, Estados Unidos estd presenciando
un cambio constante de trabajo como “Job Hopping” (pasar de un
trabajo a otro en un breve periodo de tiempo) y cuya percepcién del
Jjob hopping cambié en los Gltimos anos hasta volverse algo usual
para los Jévenes del mundo (Universia, 2015). Asi mismo, el nimero
de estadounidenses que abandonaron sus puestos aumentdé a 4,4
millones en febrero del 2022, un poco mds que en el mes anterior,
pero por debajo del mdximo de noviembre del 2021 de 4,5 millones

(Tappe, 2022).

En diversos paises de Latinoamérica, como son los casos de
México, Colombia, Pertd, Venezuela, la rotacién del personal a nivel
operativo es muy comtn debido a las malas administraciones y los
bajos sueldos (Escuela Latinoamericana de Coaching y Mentoring,
2021). Una investigacién, realizada a 2.600 jévenes, hombres y
mujeres de 18 a 29 afos, de paises como Pert, Colombia, Ecuador,
Chile, Brasil, Argentina, Paraguay, Uruguay, Nicaragua, México,
Puerto Rico, El Salvador, Costa Rica y Honduras; destaca que el
75% de ellos no encuentra un trabajo (ManpowerGroup, 2022).
Otros estudios realizados en América Latina, sefala que antes de
la pandemia, los Millennials ya tenfan problemas para integrarse

al mercado de trabajo mediante empleos de calidad, habitualmente
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encontraban un empleo sin seguridad social, luego uno en el sector

formal y culminaban su vida laboral en el autoempleo (Actualidad

Laboral, 2020).

En el contexto local especifico, Perti es el tercer pais con
mayor rotacién de personal de América Latina, siendo una de las
causas la falta de sistematizacién en el proceso de seleccién que
genera que uno de cada tres personas elegidas deje de pertenecer
a una compafia en el corto plazo provocando mds del 43% de
sobrecostos de una empresa (Morales, 2022). Ademds, las cifras
de empleabilidad en jévenes bachilleres son inferiores en la Costa
(50.8%), Sierra (40.9%), Selva (41.8%) (Sunedu, 2022). Sumado a
ellos, muchas empresas peruanas que contratan nuevos colaboradores
dejan de lado la importancia de la induccién de personal (RSM,
2020), pues la gran mayoria de organizaciones invierten muy poco
en ello, especificamente entre el 0.5% y 1% (Cubas, 2018); ademds
una buena cantidad de empleadores, que por lo general se tratan
de pequenas y medianas empresas, sostienen que la induccién de
personal les implica costos mayores, pues no solo les implica pagar
sus salarios, beneficios contribuciones e impuestos, sino también la
induccién como tal (Tokman & Martinez, 1999), subestimando la
importancia de esta inversion para sus operaciones y como estrategia

para retener el personal calificado.

Es por esta razén, que las empresas cada dia mds se ven
afectadas por los altos niveles de rotacién del personal, y por los

sobrecostos laborales que estos implica, a razén de una mala gestién
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de los recursos humanos, haciendo que su personal en especial los
mds jévenes busquen otras alternativas de empleo, y que en muchas
ocasiones terminen en el autoempleo. En tal sentido, se plantea como

problema general la siguiente interrogante:

¢Cbmo la obtencién de una visién global y actualizada acerca de
la situacién del proceso de induccién del personal, en los estudiantes
universitarios de Ate Vitarte en Lima 2023, permite enfatizar en el
estatus de los encuestados, las caracteristicas principales a la hora de
induccionar, la importancia del proceso en estudio y su relacién con

otras funciones de los recursos humanos?

Y como problemas especificos se tienen los cuestionamientos

siguientes:

1. ;De qué manera el estatus profesional de los estudiantes
universitarios de Ate Vitarte en Lima 2023, permite obtener una
visién global y actualizada acerca de la situacién del proceso de

induccién del personal?

2. ;:De qué manera la existencia y durabilidad del proceso
de induccién del personal, permite obtener una visién global y
actualizada de los estudiantes universitarios de Ate Vitarte en Lima

2023?

3. ;De qué manera las perspectivas sobre la importancia del
proceso de induccién del personal, permite obtener una vision global
y actualizada de los estudiantes universitarios de Ate Vitarte en Lima

20232
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4. ;De qué manera la relacién del proceso de induccién del
personal con otras funciones de los RRHH permite obtener una
visién global y actualizada de los estudiantes universitarios de Ate

Vitarte en Lima 2023?

Motivo por el cual se plantea en el presente estudio el siguiente
objetivo general, obtener una visién global y actualizada acerca de la
situacion del proceso de induccién del personal, en los estudiantes
universitarios de Ate Vitarte, Lima 2023, enfatizando en el estatus
de los encuestados, las caracteristicas principales a la hora de
induccionar, la importancia del proceso en estudio y su relacién con

otras funciones de los recursos humanos.
En concordancia con ello se planteé como objetivos especificos:

1. Conocer el estatus profesional de los estudiantes universitarios

de Ate Vitarte, Lima 2023.

2. Determinar la existencia y durabilidad del proceso de

induccién del personal en los estudiantes universitarios de Ate

Vitarte, Lima 2023.

3. Conocer las perspectivas sobre la importancia del proceso de
induccién del personal en los estudiantes universitarios de Ate

Vitarte, Lima 2023.

4. Determinar la relacién del proceso de induccién del
personal con otras funciones de los RRHH en los estudiantes

universitarios de Ate Vitarte, Lima 2023.






Capitulo 1.
Contexto temético inherente a la trama del libro
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Investigaciones realizadas a nivel internacional

Tejedor et al. (2023), efectuaron una investigacién en Panamad
intitulada “La induccién como factor de importancia para el éxito y
productividad de las empresas en el sector industrial del distrito de
Panamd” la cual tuvo como objetivo determinar como la induccién
ayuda el éxito y productividad de las empresas del sector industrial
del Distrito de Panam4. Considerando una metodologia de enfoque
mixto y de cardcter descriptivo. Como resultados obtuvo, que en su
mayoria los empleados no les han impartido inducciones, no les han
explicado las normas de trabajo, no saben acerca de los incentivos
y beneficios adicionales al salario monetario, no les entregaron
los elementos necesarios para el desarrollo de sus funciones, no le
realizaron una presentacién de sus companeros de trabajo, asi como
también no le dieron una presentaciéon de las instalaciones de la
empresa, no se les indico la presentacién del uso de elementos de
proteccién personal. Por lo que concluye, la importancia de que los
altos cargos en las empresas en general panamenas e internacionales
tomen la induccién en cuenta, porque a veces, cuando un nuevo
empleado entra en la empresa, ni siquiera reconocemos su nombre o

el lugar al que va, ni le damos 6rdenes con sus jefes.

Piedra et al. (2023) realizaron en México un estudio sobre
“Procedimiento para el reclutamiento, seleccion e induccion del personal:
perspectivas y tendencias” con el objetivo de realizar propuestas que
permitan contratar al mejor personal con un procedimiento actual en

recursos y técnicas nuevas, las preguntas de investigacién e hipétesis
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planteadas estdn relacionadas con este proceso de reclutamiento.
Considerando una metodologia descriptiva, documental. Como
resultados refleja que en el bosquejo de la temdtica encontrada los
procedimientos utilizados para contratar personal se realizan a través
de la integracién y obtencién de datos académicos, psicométricos,
culturales, conocimientos, o de salud, para contratar a la persona
adecuada de acuerdo con el perfil del puesto, evitando con ello
problemas futuros en su desempefio y comportamiento dentro de
la organizacién. Con el estudio se muestran las caracteristicas mds
relevantes para elegir y reclutar a un nuevo candidato considerando
que resulta importante ubicar el puesto o vacante a cubrir con las
caracteristicas necesarias y especificas, para que de la misma forma
el candidato que quiera postularse conozca los requisitos requeridos
para ser contratado. Por lo que concluye que el proceso de seleccién
y contratacién permite impulsar la efectividad en el desarrollo

organizacional de la empresa.

Hernidndez et al. (2023) efectuaron en Colombia un estudio
intitulado “Formulacién de un sistema para el proceso de induccion
y entrenamiento para el nuevo personal de la empresa Tecnibhogar
Florencia ubicada en la ciudad de Florencia Caquetd” cuyo objetivo
fue disefar un sistema para el proceso de induccién y entrenamiento
para el nuevo personal de la mencionada empresa. Por medio
de una metodologia cuantitativa, descriptiva, con aplicacién de
encuesta dirigida a 5 colaboradores. Como resultados desarrollaron
un programa de entrenamiento e induccién para el personal nuevo

con el fin de mejorar su integracién y contribucién a la empresa.
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Concluye, que estos programas permiten vincular a los nuevos
empleados de manera adecuada, a la vez que imparte conocimientos

necesarios para lograr la eficiencia y eficacia que necesita la empresa.

Xicay (2023), presenté en Guatemala un estudio sobre “La
certificacion de los colaboradores por medio de la induccion de personal”
centrado en conocer la certificacién de los colaboradores por medio
delainduccién de personal, para fortalecer las competencias laborales
del talento humano. Para ello aplico una metodologia bibliogrifica,
y como técnica el fichaje. En sus resultados resalta la importancia
de implementar un programa de induccién estructurado para que
los nuevos colaboradores puedan familiarizarse répidamente con
la empresa y comprender sus funciones y responsabilidades, lo que
facilitard su incorporacién al equipo de trabajo de manera eficiente.
También se menciona la necesidad de utilizar métodos para los
programas de induccién y evaluar el desarrollo de estos, asi como
la evolucién de las técnicas de certificacién en las organizaciones.
En conclusién, destaca la relevancia de contar con un programa de

induccién efectivo y actualizado.

Tejedor et al. (2022), realizaron en Panamd un estudio
intitulado “La induccion como factor de importancia para el éxito
y productividad de las empresas en el sector industrial del distrito de
Panamd” cuyo objetivo fue determinar como la induccién ayuda
el éxito y productividad de las empresas del sector industrial del
Distrito de Panamd. Por medio de una metodologia cuantitativa,
descriptiva y como técnica la encuesta. Como resultados encontré

que la induccién es crucial para el éxito de una organizacién, ya
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que permite guiar a los nuevos trabajadores en los procedimientos
requeridos y contribuye al manejo, desarrollo y éxito general de la
empresa. Llegando a la conclusién, que la induccién es el mecanismo
que permite proporcionar al trabajador informacién sobre la empresa,
su mision, visién, objetivos, organigramas, responsabilidades del
puesto, horario de trabajo, incentivos, normas y facilidades en la
empresa, entre otros aspectos relevantes, para facilitar su proceso de

aprendizaje.

Mendoza (2022), realiz6 en Colombia un “Estudio de
pertinencia para la incorporacion de TIC en el programa de induccion
y reinduccion de los trabajadores de la Empresa Delthac 1 Seguridad”
cuyo objetivo central fue analizar la pertinencia de implementar las
TIC en los procesos de induccién y reinduccién de los trabajadores
para fortalecer la cultura organizacional. Para ello considero una
metodologia cualitativa, buscando conocer el grado de apropiacién
de la cultura organizacional y las necesidades en cuanto a la
capacitacién e induccién corporativa. Los resultados indican que
los procesos de induccién que se llevan a cabo en la empresa no
estdn orientados hacia la cultura organizacional, por lo que considera
pertinente la inclusién de las TIC en los programas de formacién ya
que permitird tener mayor cobertura y alcance, disminuir costos, se
optimizardn los tiempos de capacitacién y podrd ser mds competitiva
en el mercado laboral. Llegando a la conclusién, que la empresa
debido a la necesidad del distanciamiento producida como medida
ante el Covid-19 ha venido implementando medios tecnolégicos para

continuar atendiendo a estos procesos de capacitacién e induccién
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del personal que antes eran dados de manera presencial, no obstante,
aun para obtener la misma calidad de resultados considera que debe

aplicarse mayores recursos tecnolégicos.

Gonell (2022), realiz6 en Republica Dominicana un estudio
intitulado “Onboarding como estrategia para una adecuada integracion
de los empleados de la empresa GM Mega Bienes, Santo Domingo” la
cual tuvo como objetivo analizar el Onboarding como estrategia
para una adecuada integracién de los empleados de la Empresa
GM Mega Bienes, en el periodo febrero-abril 2022. Para ello aplico
una metodologia mixta, retrospectiva, no experimental. Como
resultados el proceso de onboarding acelera el proceso de adaptacién
e integracién de los recién llegados a la empresa, haciéndolos mds
eficientes en un corto periodo de tiempo, ayudando a maximizar
los efectos positivos y minimizar los impactos negativos. Por lo que
concluye en base al onboarding como estrategia para una adecuada
integracién de los empleados de la Empresa GM Mega Bienes,
Santo Domingo, que este proceso de integracién del personal es
un excelente método para lograr que el nuevo empleado se integre
de manera efectiva en una empresa, aportando de manera positiva
para que la misma logre alcanzar sus objetivos organizacionales; sin
embargo, se deben llevar a cabo todas las etapas que sugiere este
método, para que el mismo pueda surgir efectos positivos tanto para
el personal como para la empresa mediante el cual se pueden llegar
a reducir la rotacién de personal y lograr la retencién de un talento

comprometido con la institucién.
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Radesca (2022), realizé en Argentina un estudio intitulado
“Innovacién para los procesos de Seleccion, Onboarding y Retencion
del personal Administrativo en Empresas Neuguinas” cuya finalidad
fue desarrollar una plataforma tecnolégica para el reclutamiento
y onboarding de personal administrativo en la cuenca neuquina,
que profesionalice la insercién del talento humano en la regién de
Vaca Muerta, mediante el acceso a las capacitaciones requeridas
por las organizaciones. Para ello considero una metodologia
mixta, descriptiva. Como resultados obtuvo, que, si bien existen
numerosos beneficios de dichas herramientas, surge la importancia
de la simplificacién de los perfiles de puesto y la certificacién de
conocimientos, como solucién para optimizar los tiempos de
reclutamiento y seleccién. Resulta fundamental y necesaria la
implementacién de los procesos de Onboarding y los planes de
formacién como elementos para la retencién del talento. Por lo que
concluye que con este desarrollo serd posible aplicar la plataforma
a otros perfiles de puestos en el futuro, ademds de optimizar los
tiempos de respuesta de las consultoras, mejorando de esta manera
los procesos de busqueda y seleccién de personal en toda la Cuenca

Neuquina.

Nievas et al. (2022), presentaron en Argentina un estudio
intitulado “El proceso de induccion del personal de enfermeria periodo
septiembre 2021 a agosto 20227 con el de dar cuenta del cumplimiento
de este proceso y su impacto sobre la atencién de los pacientes. Para
ello considero una metodologia descriptiva retrospectiva, donde

se registré el mayor nimero de ingresos al Servicio de Enfermeria
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del HEC. Se tomé como fuente de recoleccién de datos las bases
del drea de docencia de enfermeria, los registros de participacion
del campus virtual del HEC y los registros de asistencia del centro
de simulacién clinica. Arrojando como resultados, que durante el
2021 ingresaron 83 (52%) enfermeros y durante el 2022 76 (48%),
enfermeros, sumando un total de 159, de los cuales se dieron de
baja por diferentes motivos un 22% de enfermeros. Del total de
enfermeros que ingresaron el 56 % realizo el curso de cuidados
criticos, el 94% se capacité en RCP avanzado, el 91% estd capacitado
en cuidados de la traqueotomia y el 90% capacitados en cuidados
de la DVE en los pacientes de neurocirugia. El 100% recibi6
capacitacién presencial sobre seguridad del paciente, paquetes de
medidas infectoldgicas, prevencién de lesiones por presién. Por lo
que concluye que contar con un proceso de induccién para el servicio
de enfermeria, permite desarrollar planes de capacitacién precisos y
adaptados a las necesidades de nuestro servicio de enfermeria, que

posteriormente impactan sobre el cuidado de los pacientes.

Pertuz (2022), desarrolld en Colombia un estudio sobre
“Diserio de una aplicacion web para la reduccion de tiempo de
atencion en el proceso de induccion de personal de nuevo ingreso”
cuyo objetivo fue disefar un Aplicacién web que permita al nuevo
personal de INVEMAR realizar la induccién de manera auténoma,
disminuyendo la intervencién de la persona encargada del proceso.
Para ello considero una metodologia aplicada. Como resultados,
dicha aplicacién web permite a los nuevos colaboradores del instituto

tener un conocimiento de las generalidades y actividades de las
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diferentes dreas del instituto de investigaciones marinas y Costeras,
a la vez que la misma permite disminuir los tiempos de atencién
de la induccién la cuales rondan entre 5 a 6 horas o media jornada
laboral, teniendo como referencia las reuniones para induccién de
los jefes de las dreas de Vinculaciones, Planeacién, Seguridad, Salud
en el Trabajo y Ambiente (SSTA), Sistemas y telemdticas y el drea
de Comunicaciones del instituto. En conclusién, la implementacién
de este proyecto implicaria una reduccién de esos tiempos que se
utilizan para este proceso, ya que este seria auténomo y solo se
controlaria la ejecucién de las encuestas por parte del personal de
nuevo ingreso, dando asi tiempo para el atender los demds procesos
que son de igual importancia pero que no pueden dar espera, pues

estos pueden generar reprocesos y/o retrasos.

Melgar et al. (2022), realizaron un estudio en Bolivia intitulado
“Percepcién de los estudiantes de pregrado de la Carrera de Medicina
respecto a la educacién virtual” cuyo objetivo fue describir la
percepcién de los estudiantes relacionado con la educacién virtual.
Para ello utilizé el enfoque mixto, con énfasis en lo cualitativo.
Como resultados obtuvo que la mayoria de los estudiantes tienen
edades entre los 17 y 48 afos, siendo mds frecuentes los grupos
etarios de 17 a 20, y 21 a 24 afos, que corresponden al 75% del total.
También encontré que la mayoria tienen inclinacién por estrategias
tradicionales y la modalidad presencial. Por lo que concluye que
la modalidad virtual no es versdtil en relacién con los quehaceres

laborales.
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Ramos (2020), present6 un estudio en Guatemala intitulado
“Programa de induccion al personal administrativo del Instituto
Experimental José Rodriguez Cerna del municipio y departamento de
Zacapa” cuyo objetivo fue contribuir con el desempeno laboral de
los trabajadores administrativos; para ello aplicé una metodologia
de investigacién accién, considerando una técnica de reconstruccion
para el diagnéstico de la empresa, y de esta manera genero una
propuesta de practica administrativa para la induccién del personal.
Como resultados obtuvo, un proceso que reconstruye la experiencia
vivida en la prictica administrativa, resaltando la importancia
de la elaboracién de la propuesta y las lecciones aprendidas, y
reconstruyendo de manera cronolédgica la propuesta desarrollada.
Concluye que la propuesta busca implementar una ruta de
reinduccién al trabajo para el personal administrativo del Instituto
con el objetivo de que los trabajadores conozcan sus funciones y

realicen su trabajo de manera eficiente y eficaz.

Diaz (2020), realizé un estudio en Colombia intitulado
“Importancia de los procesos de induccion para fortalecer las
competencias laborales del talento humano” cuyo objetivo fue
establecer la importancia de los procesos de induccién para fortalecer
las competencias laborales del talento humano. Mediante una
metodologia descriptiva y documental. Como resultados presento un
andlisis conceptual que busca establecer el concepto de induccién y la
importancia de estos procesos para el desarrollo de las competencias
laborales del factor humano en las Organizaciones. Llegando a la

conclusién, que bajo la teoria humanistica de Elton Mayo se destacala
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importancia del ser humano sobre la mdquina, y presenta las diversas
metodologias que permiten abordar los procesos de induccién en
diferentes organizaciones, lo cual permite a los interesados conocer
los desafios actuales que afrontan las organizaciones para contar con
los procesos adecuados de induccién para fortalecer las competencias
laborales del talento humano y lograr el éxito, la productividad y la

competitividad que la organizacién desea.

Bautista et al. (2019), presentaron en Ecuador un estudio
intitulado  “Caracterizacion Socioecondmica y Demogrdfica de los
Estudiantes de Pregrado de la Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador Sede Esmeraldas” cuyo objetivo se centré en conocer las
caracteristicas socioeconémicas y demogrificas de los estudiantes
de pregrado de nuestra universidad, lo que permitird plantear
nuevas estrategias. A través de una metodologfa mixta de alcance
descriptivo, utilizando una muestra de 904 estudiantes de
pregrado matriculados en el II semestre de 2016, a los que
se les aplico una encuesta. Los resultados muestran que los
estudiantes son jovenes entre 17 y 20 afios, mayoritariamente
de género femenino, por lo general no trabajan sino los
estudios son financiados por sus padres y en su mayoria
mediante préstamos de instituciones financieras. Las
conclusiones muestran que los estudiantes de pregrado financian
sus estudios con recursos familiares, son de estatus econémico
medio bajo, sus edades oscilan entre los 17 y 20 afios, la mayoria es
femenino, y existe alta frecuencia de ser madres; y por gran parte de

sus padres trabajan en instituciones publicas.
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Torres et al., (2019), presentaron en Colombia un estudio
sobre la “Induccion y capacitacion como factor de desarrollo de los Ips
(centros médicos) de Villavicencio, Meta — Colombia” cuyo objetivo
fue describir los factores que intervienen en esta préctica; para ello
realizé una investigacién descriptiva a las IPS (Centros Médicos), de
la ciudad, a través del instrumento Mp03 Induccién y Capacitacién
del Grupo GYDO, aplicado a los encargados de gestién humana.
Cuyos resultados se enfocaron en caracterizar la préctica considerada
de gran importancia como estrategia de mejora organizacional y
personal, estas organizaciones cuentan con planes formalizados de
entrenamiento y consideran las capacitaciones como una ventaja
competitiva que les permite ofrecer un servicio de calidad. En
conclusién, la induccién es necesaria para facilitar la adaptacién del
nuevo colaborador al puesto de trabajo, ya que el desconocimiento
del ambiente laboral y de la empresa puede generar debilidades y
riesgos para la organizacién. Es importante fomentar un ambiente
de confianza, propiciar el sentido de pertenencia y socializar las
politicas y manuales necesarios para disminuir el riesgo de accidentes

o problemas relacionados con el desempeno del personal nuevo.

Barragin et al., (2018), realizaron en México una investigacién
intitulada “Programa de Induccion en las Empresas como Herramienta
de Mercadotecnia Emocional” cuyo objetivo fue evaluar la
eficiencia de los programas de induccién, desde el punto de vista
de la mercadotecnia. Mediante una metodologia descriptiva. Como
resultados arrojo que el programa de induccién es una herramienta

comunmente utilizada por las organizaciones para integrar a
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los nuevos empleados, pero a veces no logra eficientemente la
integracién de los intereses individuales con los intereses comunes
de la organizacién. Por lo que concluye, que la organizacién debe
vender su misién, visién y objetivos a sus empleados, a través de
un programa de induccién efectivo, para lograr que los empleados
no solo acepten, sino también lleven a cabo dichos objetivos de la

organizacion.

Aldi (2018), realizé una investigacién en Guatemala intitulada
“Induccion y desemperno laboral” con el objetivo de determinar la
relacién de induccién en el desempeno laboral. Por medio de una
metodologia descriptiva, apoyada de la encuesta como técnica, la
misma que fue aplicada a una muestra de 30 colaboradores de la
empresa Restaurante Don Carlos de la ciudad de Quetzaltenango.
Como resultados determiné que existe una relacién del proceso
de induccién hacia el desempeno laboral de los colaboradores, a
partir de cudndo el nuevo empleado ingresa a la empresa y no le
dan a conocer de manera oficial la informacién indispensable para
el mejor desarrollo, repercute en el desempefio del colaborador de
forma directa dentro de la organizacién. Este resultado conlleva
estructurar el manual que contenga los pasos técnicos de un proceso
de induccién, para implementarlo y de igual manera incrementar su
efectividad dentro de la empresa en el menor tiempo posible. Por lo
que concluye que el proceso de induccién tiene un impacto directo

considerable en el desempefo de los colaboradores.

Ortiz (2018), efectud un estudio en Ecuador intitulado “Los

procesos de induccion en el desemperio laboral de los colaboradores de la
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empresa eléctrica provincial Cotopaxi s.a. de la ciudad de Latacunga”
cuya finalidad fue demostrar la relacién entre los procesos de
induccién y el desempeno laboral de los colaboradores de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. de Latacunga. Considerando una
metodologia de enfoque mixto, bdsica, bibliogréfica y documental,
de campo, exploratoria y explicativa. Con una muestra de 192
empleados a quienes se aplicaron las encuestas. Como resultados
demostré cémo el proceso de induccién puede influir en el desempefo
laboral de los colaboradores de la empresa, y a través del andlisis se
procura mejorar los procesos que ayudaran a los nuevos empleados
mediante los conocimientos, habilidades, lo cual mejorara el
rendimiento que tienen al desarrollar sus actividades. En conclusion.
determina que no existe un proceso de induccién adecuado, lo que
da paso a falencias en los colaborados de la empresa, debido a que
no brinda informacién necesaria antes de integrase a su puesto de
trabajo afectando el desempefio laboral, al momento no existe un
manual o gufa para dirigir una adecuada induccién laboral de un
nuevo colaborador dificultado que el personal no esté capacitado por

lo que afecta el desempefio laboral.

Becerra et al.,, (2014), realizaron en Colombia un estudio
sobre los “estilos de vida de estudiantes universitarios admitidos al
pregrado de la carrera de medicina, Bogotd 2010-2011” cuyo objetivo
fue determinar algunos estilos de vida de estudiantes de pregrado
admitidos en la esa carrera. A través de una investigacién descriptiva,
con aplicacién de la encuesta. Como resultados obtuvo que el 71,9%
son hombres y 28,1% mujeres, donde el 75,95 tienen entre 6 y 18

anos, el 98% de los estudiantes provenian de la zona urbana, y el
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72,8% de los estudiantes vivia con sus padres y hermanos antes de
su ingreso a la universidad y cerca del 20% vivia s6lo con la madre,
en su mayoria de extracto socioeconémico 3. Apenas el 12,6%
trabajaba antes de su ingreso a la universidad, algunos de tiempo
completo (40%) y otros de tiempo parcial (60%). Concluye que
es comdn que los estudiantes tengan un patrén de suefio corto,
presentan estrés, mds de la mitad no consume alcohol o fuma; por
lo que considera que las instituciones de educacién superior como
formadoras de sujetos integrales, juegan un papel importante en
el establecimiento de conocimientos, conductas y actitudes que
promuevan el desarrollo de cada individuo desde una perspectiva

integradora de sus dimensiones biolégica y psicosocial.

Caro (2010), investig6 en Colombia sobre la “Caracterizacion de
los estudiantes de pregrado de la Facultad de Medicina de la Universidad
de Antioquia de las cohortes 2005-1 a 2009-1I"’; el objetivo principal
de esta investigacion fue describir las caracteristicas demograficas,
socioecondémicas, familiares y académicas de los estudiantes de
pregrado de la mencionada facultad; por lo que realizé un estudio
descriptivo de corte transversal en el cual utilizé la encuesta. Como
resultado se obtuvo, que la facultad estd integrada por estudiantes
con una edad en su mayoria de 20 a 25 anos, de estado civil soltero,
y de estrato socioeconémico 2 y 3. Se concluyo también que la
desercién presentada en la facultad de medicina entre los afios 2004
a 2009 se puede considerar como positiva, ya que el 66% de estos

estudiantes siguen vigentes en el sistema educativo.
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Investigaciones realizadas en Per

Paz (2022), realizé en Chiclayo un estudio intitulado
“Programa de induccion para el desempeno laboral en la Oficina
Regional Norte INPE, Chiclayo” cuyo propésito fue proponer un
programa de induccién que incida en el desempeno laboral de los
servidores en la mencionada oficina. En virtud de ello, aplico una
metodologia cuantitativa, de tipo bdsica, descriptiva, propositiva, no
experimental, transversal, y cuya técnica fue la encuesta. Obteniendo
como resultado que el 37% de los trabajadores, confiesan que el nivel
de desempefio es bajo; el 60% de los trabajadores manifiestan que el
nivel del desempeno es medio, y el 3% de los trabajadores indica que
el nivel del desempeno laboral es alto. Concluyendo que la aplicacién
de un programa de induccién tendrd resultado positivo puesto que
repercutird de forma favorecedora en el desempeno laboral de los

trabajadores de la entidad materia de estudio.

Garzé6n (2022), desarrolld en Piura un estudio sobre “Satisfaccion
a la induccion laboral y gestion hospitalaria en usuarios internos de
un hospital bdsico de Durdn en tiempos Covid-19” cuyo objetivo fue
determinar la relacién entre las variables manifiestas en el titulo, para
ello se apoyé de una metodologia cuantitativa, bdsica, y correlacional,
apoyada de una encuesta realizada a una poblacién censal de 150
servidores (médicos, enfermeras, y administrativos), para ello utilizé
el cuestionario de satisfaccién a la induccién laboral de Lucio (2020),
y el Cuestionario de Gestién hospitalaria de Marin (2020). Como

resultados encontré que existe una relacién positiva con tamafio del
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efecto grande entre satisfaccién a la induccién y gestién hospitalaria
(Rho=0.500; p <0.01), y el 25% de la variabilidad de la satisfaccién
a la induccién laboral estd explicada por la Gestién hospitalaria.
Llegando a la conclusién, de que existe una relacién positiva con
tamano del efecto grande entre satisfaccién a la induccién y gestién

hospitalaria.

Crofford (2022), realizé en Piura su estudio sobre el “Proceso
de induccion y competencias profesionales de wusuarios internos en
un hospital piiblico de Durdn-Ecuador, 2021”. El cual tuvo como
objetivo central determinar la relacién entre el nivel del proceso de
induccién y competencias profesionales de usuarios internos en un
hospital pablico de Durdn-Ecuador, 2021. La metodologia empleada
fue cuantitativa de tipo bdsica, no experimental y disefio descriptivo
correlacional, apoyado para la recoleccién de la informacién de
una encuesta aplicada a una muestra censal de 154 usuarios. Cuya
confiabilidad del instrumento fue excelente de acuerdo con el
coeficiente estadistico Alfa de Cronbach. Los resultados indicaron
que las dimensiones de las variables tuvieron predominio acentuado
en el nivel regular. Concluyendo sobre la existencia de un indice
de 0,332; un p-valor<0,01(alta significancia), estableciendo relacién
positiva baja entre el nivel de proceso de induccién y competencias

profesionales.

Sdnchez (2021), realizd6 en Trujillo un trabajo intitulado
“Optimizacion de los procesos de induccion y capacitacion al personal
operativo de Coesti S. A. para disminuir la tasa de rotacion” Para o cual

centro su objetivo en la implementacién de un plan de capacitaciones
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para reducir la tasa de rotacién de personal mediante un plan de
induccién y capacitacién en los meses de marzo y diciembre de
2018. Mediante una metodologia cuantitativa y aplicada. Como
resultados obtuvo, que basado en el nimero atipicos de renuncias en
las estaciones de servicio de COESTT S.A. Y teniendo un indice de
rotacién de personal llegé al 62% se generé una cadena de problemas
como buscar reemplazos de manera inmediata para que no se
afecte la operacién, ademds de tiempo y gastos administrativos por
reclutamiento, induccién, uniformes, etc. Logro disenar un plan de
capacitaciones donde participaron activamente tanto los lideres de la
estacién como el grupo de interés, teniendo resultados favorecedores.
Por lo que concluyo que a través de la implementacién de plan no
solo se estabilizé la tasa de rotacién de personal, sino que también se
logré mejorar la percepcién de los trabajadores hacia la empresa, lo

cual se reflejé en su permanencia y motivacion.

Villalobos (2021), realizé en Pimentel un estudio sobre “E/
onboarding y su relacion con el desempeno laboral de los colaboradores
de alma Perii, Chiclayo, 2021” con el objetivo de medir la relacién
entre el onboarding y el desempefio laboral en los colaboradores de
Alma Pert, Chiclayo. Por medio de una metodologia, cuantitativa,
bdsica, descriptiva, correlacional, no experimental, apoyada de un
cuestionario estructurados. Con lo que obtiene como resultados que
se evidencia una relacién positiva moderada entre el onboarding y
el desempeno laboral, de acuerdo con el resultado de la regresion

lineal estadistica de Pearson (0.673; Sig. 0,000). El 80% de los
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colaboradores encuentra un nivel alto en la variable onboarding. En
este sentido se puede deducir que la gestién de onboarding en Alma
Pert, es bien gestionado generando satisfaccién en los colaboradores
y una mayor permanencia (retencién), en la organizacién. El 63% de
los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable desempefio
laboral. En este sentido concluye que en la empresa Alma Pert, el
desempefio no depende en gran medida del proceso de induccién.
El factor que no contribuye al desempefio laboral es la dimensién
economia laboral. EI 60% de los colaboradores encuentra un nivel

bajo en la dimensién economia laboral.

Cérdova (2020), realiz6 en Piuraun estudio intitulado “Propuesta
de un plan de induccion en contrataciones con el Estado para los oficiales
recientemente egresados asignados a la division de Administracién
de un buque de la Marina de Guerra del Perii” cuyo objetivo fue
proponer un plan de induccién en materia de contrataciones con
el Estado para los oficiales recientemente graduados de la Escuela
Naval del Perd que sean asignados a la jefatura de la divisién de
Administracién de un buque de la Marina de Guerra del Pert. Para
la realizacién de este trabajo de suficiencia profesional, desarrollo
tres partes, en la primera, describe la institucién y la experiencia
laboral del informante. La segunda parte detalla la problemdtica
encontrada junto con la propuesta del plan de induccién; mientras
que la tercera parte, refleja el proceso que implicé el desarrollo
de esta propuesta, desde la recoleccién de informacién mediante
documentos escritos y el andlisis de la misma, hasta la obtencién

del plan de induccién propuesto. Como resultados busco eliminar
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o, en su defecto, disminuir el tiempo de demora en el proceso de
adquisicién de bienes y servicios, lo que podria ocasionar un retraso
en la programacién de mantenimiento preventivos y correctivos de
los equipos de los Departamentos de Armamento, Operaciones e
Ingenierfa de la Unidad Naval donde se desempefian estos oficiales.
Finalmente, determiné como conclusién principal que el presente
plan de induccién para los oficiales recientemente graduados en
materia de contrataciones con el Estado permite reducir el tiempo de
demora en la adquisicién de bienes y servicios, cumpliendo con los

plazos establecidos por el Comando Superior.

Pardo (2018), realizd en Tumbes su tesis intitulada “Induccion
del personal administrativo nombrado y su incidencia en el
rendimiento laboral en la Universidad Nacional de Tumbes
2015” determinar la incidencia de la induccién de personal en el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos nombrados
de la Universidad Nacional de Tumbes. Para ello considero una
metodologia descriptivo, correlacional, cuantitativo, transversal, con
una muestra censal de 130 trabajadores administrativos a quienes
aplico un cuestionario. Como resultados encontré que existe una
relacién entre la induccién de personal y el rendimiento laboral,
encontridndose que la mayoria de los encuestados se encuentran en
un nivel medio de incidencia. En conclusién, el bajo desempefio
laboral de los funcionarios se atribuye a tres causas principales: un
proceso de reclutamiento y seleccién de personal tradicional, la falta
de capacitacién inmediata para los nuevos empleados y un clima

laboral deficiente en la institucidn.
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Aguirre & Bustamante (2018), efectuaron en Lima un trabajo
intitulado “Induccion del personaly desempeno laboral en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito San Hilarion, San Juan de Lurigancho, 2018”
cuyo objetivo central fue determinar la relacién entre Induccién
del personal y Desempefio laboral. Por medio de una metodologia
aplicada, no experimental, descriptivo, correlacional, transversal,
cuantitativa, apoyada de una encuesta aplicada a una muestra de 50
trabajadores. Como resultados, obtuvo que la induccién del personal
tiene relacién con el desempeno laboral; asimismo, las dimensiones
induccién general a la empresa también se relacionan con el
desempefio laboral con un Rho = 0,646 Sig. (bilateral) = 0,001,
respectivamente; mientras que la induccién al puesto se relaciona
con el desempeno laboral (Rho = 0,719; Sig. (bilateral) = 0,001). Por
lo que concluye, que existe una relacién positiva moderada entre las

variables induccién del personal y desempefio laboral.

¢Qué es induccién del personal?

La induccién es un elemento del proceso de socializacién del
trabajador nuevo, que tiene que realizar el empleador (Dessler &
Varela, 2011), el cual consiste en adaptar e integrar al nuevo servidor
dentro de la organizacién y a su puesto de trabajo, proporciondndole
la informacién relacionada con las caracteristicas y dimensiones de
la misma para fortalecer su sentido de pertenencia y la seguridad
para realizar de manera correcta su trabajo (Pérez, 2008). No
obstante, ademds de estar dirigidos para el personal de nuevo

ingreso a la institucién, también deberia darse no solo a este, sino
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ademds al personal que ingresa a otras dreas (traslado interno), o
inclusive cuando existen cambios en las politicas de la organizacién

(Organismo Andino de Salud-Convenio Hipélito Unanue, 2015).

Este proceso en cuestién, generalmente es realizado con
presentacién de videos institucionales, catdlogos de los productos que
la entidad comercializa, orientaciones de las expectativas que tiene la
empresa con las personas (Ministerio de Salud, 2006), o también por
medio de otros documentos como el diptico o triptico de la empresa,
las politicas y/o convenio colectivo, normas de Seguridad y Salud
en el trabajo, normas internas, etc. (Castano, 2005), el cual van en
funcién a un proceso que generalmente es estructurado, diferente de
la orientacién y en el que participan el jefe inmediato, los compafieros
de trabajo y, a veces, instructores especializados; llevindose a cabo
conforme a una pauta de actividades de corta duracién: 10 a 20 horas

en promedio generalmente (Martinez & Martinez, 2009).

Donde desde RR.HH. se convoca a toda persona que se
incorpore a la empresa a un curso de bienvenida o training inicial,
por lo general este programa de formacién: consta de la presentacién
de los valores bésicos de la empresa (Ottorino, 2005), de la politica y
filosofia de la empresa, la familiarizacién a la persona con el método
de trabajo, la emisién de conocimientos de las herramientas comunes
de trabajo. Con lo cual se espera facilitar la introduccién en el drea
de trabajo en el que va a desarrollarse y el acercamiento al resto de
tareas que se realizan en otros departamentos, ademds de comunicar
objetivos de crecimiento econdémico de la empresa, con el fin de

implicar a todo el personal en la consecucién del conjunto de metas
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comunes de la compafia, fomentando la participacién y el trabajo en

equipo (Castano, 2005).

Por lo cual debe considerar aspectos organizacionales
relacionado a elementos internos del propio funcionamiento, politicas
y valores empresariales, asi como objetivos, aspectos administracién
relacionados a coordinacién sobre el cargo, funciones y demds
aspectos de recursos humanos. Y también otros aspectos relacionados
propiamente al proceso de ensenanza y aprendizaje (Colmenires,
2008). Ademis de dar toda la informacién necesaria al nuevo
trabajador para que este pueda lograr su propia incorporacién a los
grupos sociales (informales) que existen en su medio de trabajo, a fin

de lograr una identificacién del nuevo empleado con la organizacién

(Alfaro, 2012).

Todo lo antes mencionado, coincide en gran parte con los
aspectos o informaciones que propone Chiavenato (2007), que
tienen que ver con la historia o trayectoria de la empresa, el producto
o servicios que ofrece; los derechos y obligaciones del personal,
los términos del contrato de trabajo, las actividades sociales de
empleados, sus prestaciones y servicios, las normas y el reglamento
interno de trabajo, algunas nociones sobre proteccién y seguridad
laboral; con respecto al puesto que se ocupard, la naturaleza del
trabajo, los horarios, salarios, oportunidades de ascensos, asi como
la presentacién del nuevo empleado, las relaciones de su puesto con

las demds posiciones, la descripcién detallada del puesto, etc.
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Figura 1. Aspectos a considerarse en los procesos de induccién del personal
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Nota. Sintetizacién de los aspectos fundamentales propuestos por
Colmenares, (2008).

Esta etapa de incorporacién de los nuevos empleados representa
una oportunidad tnica de aprendizaje mutuo entre los nuevos
empleados y la organizacién, independientemente del tamafo de la
empresa (Debora & Deborah, 2022). Pues este proceso compatible
con el mentoring, o training inicial permite a la larga, una formacién
préctica in situ en el ambiente de trabajo que posiblemente puede ser
distinto al que venia realizdndose, o el primer empleo formal; el cual
vaen lo posible acompanado de un tutor durante un periodo estimado
con el que pondrdn en prdctica los conocimientos obtenidos, se le

dard el seguimiento del caso y se evaluard su desempeno (Castano,

2005).
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La induccién parte del hecho de que el nuevo colaborador
necesita un periodo de adaptacién al puesto de trabajo (Torre et
al., 2019). Pues como sostiene la Organizacién Internacional del
Trabajo (2016), en el primer dia en el trabajo se debe ayudar al nuevo
trabajador a familiarizarse con el entorno laboral y como sostiene
Ramirez, Garcia, & Beristdin (2019), es un aspecto fundamental
para todas las organizaciones, ya que por medio de este se dan las
orientaciones y se establecen los pardmetros de los procesos que se
llevardn a cabo dentro de las diferentes dreas (Ramirez, Garcia, &
Beristdin, 2019). Siendo cada induccién diferente dependiendo de la

disciplina y cargo (Aguilar & Cubero, 2018).

En tal sentido, induccién es, entonces, el procedimiento para
presentar a los nuevos empleados en la organizacién y ayudarles a
ajustarse a las exigencias de la empresa. Igualmente, se puede decir
que es un proceso que consiste en la aceptacién de los valores,
normas y convicciones que se postulan en la organizacién (Cejas et
al., 2017). Pudiéndose sintetizar que los propdsitos de la induccién

son los siguientes:

La situacién del empleo.—Desde el inicio de la relacién laboral,
es de utilidad para el empleado saber cémo se ajusta su puesto de
trabajo dentro de la estructura y las metas organizacionales de la

empresa (Mondy, 2010).

Politicas y reglas de la compania.—Todo el trabajo dentro de la
organizacién debe realizarse de acuerdo con los lineamientos y las

restricciones que establecen las politicas y las reglas de la organizacién.
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Los empleados deben tener claros tales lineamientos para asegurarse

de una transicién adecuada y uniforme hacia el 4dmbito de trabajo

(Mondy, 2010).

Remuneracién.—Los empleados tienen un interés especial en la
obtencién de informacién acerca del sistema de remuneracién. Por lo
regular, la administracién es la que brinda esta informacién durante
el proceso de reclutamiento y seleccién, y debe reiterarla durante la

induccién (Mondy, 2010).

Cultura corporativa.—La cultura de la empresa refleja la forma

« » . 7 .
como se hacen las cosas”. Esto se relaciona con multiples aspectos,
desde la manera en la que se visten los empleados hasta la forma en la
que hablan, resultando sumamente importante todo lo concerniente
a la adaptacién organizacional en pro del éxito de un empleado

(Mondy, 2010).

Trabajo en equipo.—Es probable que la capacidad y la disposicién
de un nuevo empleado para trabajar en equipo se hayan determinado
desde antes de su contratacién, por lo que, en la induccién, el
programa puede enfatizar de nuevo la importancia de convertirse

en un miembro valioso del equipo de la compania (Mondy, 2010).

Desarrollo del empleado.—La seguridad en el empleo de un
individuo depende cada vez mds de su capacidad para adquirir los
conocimientos y las habilidades necesarios en continuo cambio. Por
lo tanto, las empresas deben mantener enterados a los empleados no
s6lo de los programas de desarrollo que patrocina la misma, sino
también de aquellos que estén disponibles en forma externa y aunque

no los financie (Mondy, 2010).
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Socializacién.—Para reducir la ansiedad que suelen experimentar
los empleados nuevos, la compafia debe tomar medidas para
integrarlos dentro de la organizacién, a nivel informal, no debiéndose
olvidar ya existen casos de organizaciones, en donde los empleados
que han tomado programas de socializacién, incluyendo los temas de
politica y administracién de carreras, tienen en el mediano a largo
plazo, un mejor desempeno que aquellos que no han llevado tal

capacitacién (Mondy, 2010).

Y es por esa razén es que es considerada como una accién
diddctica, programada, dirigida al conocimiento integral de la
organizacién por parte de la persona, que procede de lo simple (el
puesto), a lo complejo (la Institucién), de lo conocido (el puesto),
a lo desconocido (la institucién), de lo particular (el puesto), a lo
general (la empresa), de las operaciones concretas (el puesto), a las
politicas generales (la empresa), hasta lograr que la persona se perciba
asi misma integrada al microcosmos organizacional, con conviccién
y compromiso, de una manera participante, activa y motivada

(Londofo & Arcila, 2013).

Segin un estudio extraido de la bibliografia a la mano, la
mayoria de las empresas consultadas (91,3%) cuenta con un programa
de acogida y orientacién para nuevos empleados (Grifica 1), en el que
intervienen generalmente (Grifica 2) el drea de Recursos Humanos
(87%), el Mando inmediatamente superior al puesto a cubrir (87%)
y en menor medida la alta direccién (30%); amén que, el 78,3%
de las empresas afirma impartir formacién para las personas recién
seleccionadas orientada a que éstas comprendan y se adecuen a los

valores corporativos (Gréfica 3) (Exceltur, 2015).
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Grifica 1. ;Existe un programa de acogida y orientacién para nuevos em-
¢ y
pleados?

Nota. Tomado de Exceltur (2015).

Griéfica 2. ;Quiénes intervienen en el programa de acogida y orientacién?

Nota. Tomado de Exceltur (2015).

Grifica 3. ;Imparten formacién para personas recién seleccionadas orienta-
da a que estas comprenden y se adecuen a los valores corporativos?

Nota. Tomado de Exceltur (2015).
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Y es que, con el paso del tiempo, las organizaciones han
reconocido que priorizar en una experiencia de existencia de la
induccién es vital para el éxito del empleado y de la organizacién
(Chillakuri, 2020), pues es a través de esta que se le ensefa al
colaborador a como interactuar con su nuevo puesto, siendo este
un aspecto crucial (Chauvergne et al., 2023). Por tal razén, como
explica Maurer (2008), este debe ser un proceso estratégico para
la organizacién, que no debe consistir en pocas semanas e incluso
horas, por el contrario, es bueno que este dure al menos un afno (de
forma paulatina), ya que, seglin los expertos en recursos humanos,
esta etapa también tiene otro objetivo, que es garantizar a través de
los empleadores que el personal adquiera la experiencia, pero también

permite garantizar una alta retencién de los colaboradores.

No obstante, esto no es del todo asi, pues actualmente, los
procesos de induccidn realizado a los nuevos colaboradores que
ingresan a las organizaciones se realizan en un plazo de uno a cuatro
dias, y por lo general es realizado por el jefe inmediato quien es el
encargado de realizar la induccién general y particular a cada uno
de los colaboradores (Torre et al., 2019); ya que, de acuerdo con
Carlos & Muralles (2022), los objetivos del proceso de induccién
vienen a ser construir relaciones y capacitacién en habilidades, las
cuales conducen en tltima instancia al desarrollo de la confianza.
No obstante, estudios recientes han incorporado otros elementos,
como explica Scott et al., (2022), debido al contexto de la crisis
generada por la pandemia del Covid-19, demostrandose que para que

las organizaciones puedan superar los desafios de esta crisis, asi como
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otras por venir es necesario incorporar y priorizar tres elementos en
los objetivos, los cuales permite garantizar una mayor eficiencia, que
son: crear una estructura solida, conectar personas de forma robusta

y continuar la adaptacién en todo momento.

Ademds, considerando que, en muchos casos se han visto, que
los programas de induccién actuales son generalmente inadecuados
y pueden tener un efecto negativo en la retencién del personal
(Shufutinsky & Cox, 2019), convirtiéndose en uno de los mayores
desafios tanto para la empresa como para los nuevos empleados,
pues lo més dificil es poder construir una fuerte conexién social con
su equipo (Rodeghero et al., 2021). Es que, cada vez mds se ven
incorporados en el disefio de los programas de induccién, mecanismos
que emplean técticas de influencia social, pues esta parece ser la via
prometedora para mejorar de manera efectiva las experiencias de

incorporacién de colaboradores (Roethke et al., 2020).

De hecho, como bien menciona Wiseman et al., (2022), al
incorporar ticticas de socializacion tanto individualizadas como
institucionalizadas, estas pueden convertir a los recién contratados
en empleados de mayor desempefio, al alentarlos a adoptar un enfoque
mds innovador y adaptable a las diferentes facetas en el rol laboral
que le corresponde. Pues desde esta perspectiva de induccién como
agrega Ju etal., (2021), se incorporan tareas que permiten interactuar
con los nuevos colaboradores a través de tres temas representativos:

aprendizaje, fomento de la confianza, y socializacién.
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Todo ello, dentro de lo que son los niveles reglamentarios que se
tienen definidos en la implementacién de los procesos de induccién,
los cuales deben ser comprendidos por los nuevos trabajadores
(Almeida et al., 2021), pero también, por los directivos empresariales,
ya que estos son los ejes de las organizaciones, y el liderazgo necesario
para poder apoyar la induccién con éxito (Warshawsky, 2020) y
siempre enfocados en poder establecer el compromiso por parte
de todos los involucrados, ya que este es el problema principal que
afecta a los procesos de induccién, y que traen consigo afectaciones
en la motivacidn, satisfaccién laboral, el compromiso y pertenencia

del empleado con la organizacidn, asi como en su retencién (Azidah

& Ong, 2020).

Por tanto, se llega a deducir que una induccién eficaz tiene
mucho que ver en lareduccién dela rotacién de los empleados (Wayne,
2010), pues esta aborda las politicas y las pricticas empresariales que
consideran la utilizacién y la gestién de los trabajadores como un
recurso de la actividad en el contexto de la estrategia general de la
empresa encaminada a mejorar la productividad y la competitividad
(Trebilcock, 2001). Ademds, estudios catalogan a la induccién como
un beneficio que se traduce en acogida y eliminacién del estrés, lo cual
ha sido constatado, ya que, las personas luego de recibir la induccién
pueden comprobar y percibir — sobre todo — que la organizacién lo
recibe y se esmera para que esté plenamente informado del nuevo

entorno laboral (Amador, 2016).
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Lo cual es fundamental en la actualidad, donde la evolucién
de la demanda laboral y de los requerimientos de habilidades estd
creando una nueva y enorme demanda de nuevas competencias y
capacidades, en tanto que un mercado laboral acotado hace que sea
un desafio para las organizaciones contratar personas externas a ella
(Deloitte, 2019). Por lo que, para evitar la pérdida de conocimiento,
las organizaciones tratan de disenar estructuras, redes e interacciones
que protejan las inversiones realizadas en recursos de conocimiento,
tratando de favorecer procesos colaborativos y relaciones entre
empleados (Pérez & Prieto, 2011), dando respuestas a las necesidades
estratégicas de la empresa, en un contexto en el que el talento se
ha convertido en el factor critico del éxito y la sostenibilidad es la

tarea prioritaria de los departamentos de recursos humanos (Pin &

Garcia, 2014).

El manejo estratégico de los recursos humanos es clave para
el éxito general de una organizacién y abarca muchas funciones
operativas que — entre otras — incluye: la orientacién que provea la
informacién y las herramientas necesarias para preparar al empleado
para un trabajo efectivo (Lépez & Piedra, 2001). Pues como sostiene
Garijo (2014), la adecuacién entre la persona y el puesto ya no es
suficiente para garantizar niveles de satisfaccién laboral y compromiso,
hechos que se asocian con el rendimiento y la cooperacion. Por lo
que se hace fundamental como expresa Word Meter (2015), mejorar
la gestién del talento en la empresa, siendo abordada desde distintos
puntos de vista, lo cual sirve como menciona O’riordan (2017), como
un recordatorio para que RR.HH. realice multiples facetas y no las

cldsicas funciones que viene desempefiando.
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Y es que su importancia en la empresa radica en que esto
no solo sea el corolario de recursos humanos en el proceso de
seleccién, debiéndose por ello, robustecer el disefio de la estructura
organizacional (Lope et al., 2013) y que termina justificando la
razén por la cual las empresas cada vez mds invierten en la formacién
como instrumento para el desarrollo de las cualificaciones de los
colaboradores incluso desde su ingreso a la organizacién (Nicolau,
2004). Pues la politica de gestién de los recursos humanos se viene
llevando a cabo, sobre la base del reconocimiento a los trabajadores
como uno de los activos mds importantes para conseguir los objetivos

marcados por la organizacién (Lépez & Ruiz, 2015).

Donde las caracteristicas del entorno, la enorme competitividad
entre las empresas y las exigencias que plantean, obligan a fijar
la mirada cada vez mds sobre el rol de los Recursos Humanos y
fundamentalmente sobre las relaciones que se establecen entre los
integrantes de la organizacién (Lépez & Grandio, 2005) y este es
uno de los tantos desafios de recursos humanos que se tiene en el
Pert1, donde existe la ausencia de programas de induccién, ya que, en
la gran mayoria de casos, el nuevo trabajador es llevado a su escritorio
y con el dedo le indican “ese es tu lugar”, lo cual muchas veces se
debe a que, la empresa carece, de control acerca de lo que aprende la

gente nueva y de los valores que absorbe (Equipo Ekos, 2013).






Capitulo 2
Incorporacion de personal en estudiantes universita-
rios: sustento metodolégico
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Soporte tipolégico: incorporacién de personal en estudiantes
universitarios

De acuerdo con el propésito de este trabajo, estamos ante
una tipologia bédsica ya que se pretende ampliar el cuerpo de
conocimientos tedricos sobre el fenémeno en estudio (Bisquerra,
2009). Para ello se parte de la definicién del drea de indagacién,
el propdsito y el problema, seguido de la recopilacién de datos, y
el respectivo andlisis estadistico y culmina con la difusién de los
resultados. Todo sustentado en un marco teérico y conceptual y en

estrategias de recoleccién de datos cuantitativos (Ulin et al., 2006).

Y es que, considerando que se orienta a dar respuesta a
interrogantes que surgen de la realidad problemdtica, corresponde
por ello, a una investigacién bdsica sustantiva, pues se centra en
el conocimiento esencial del fenémeno para lograr describirlo y
explicarlo (Sdnchez et al., 2018). Este estudio se fundamenta en la
medicién de las caracteristicas del fendmeno a través de la variable
(Bernal, 2016), por lo que, para este caso la induccién al personal,
deriva de un marco conceptual pertinente al problema analizado,
las cuales conllevaron a un estudio de manera deductiva, es decir,

se parti6 de un contexto amplio con el cual se llegd a generalizar y

normalizar aspectos concretos de la realidad.

Sustentdculo en materia de enfoque

Se ha empleado un estudio netamente cuantitativo, ya que bajo
este enfoque se le da prioridad a la teoria respecto a datos numéricos,

lo cual lleva a la necesidad de identificar variables, dimensiones e
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indicadores soportado en teorias, las cuales dan la posibilidad de
poder deducir sobre la problemdtica de estudio (Fuentes et al,,
2020). Para ello se considera la recoleccién y el andlisis de los datos
asociados a variables numéricas de manera estadistica para responder
a las interrogantes de investigacién (Sdnchez et al., 2018; Naupas et
al., 2018).

De acuerdo con Arévalo et al. (2020), los objetivos propuestos
deben permitir medir los resultados de la investigacién a través de
la consideracién de variables que hacen parte del estudio, lo cual
implica que se deben trabajar con variables susceptibles a medirse
ylo cuantificarse. En el caso del presente los objetivos contemplan
una variable que tiene la posibilidad de ser medible a través de las
dimensiones e indicadores, y que en conjunto responden al problema

existente.

Cimiento o base en lo que al disefio se refiere

Estainvestigacién hasido abordadaa través de un procedimiento
no experimental, lo que indica que no se somete a condiciones
experimentales a la variable interviniente (Arias & Covinos, 2021).
Es decir, estd exenta del ejercicio del control y manipulacién de
variables en estudio, donde se estudié el fenémeno en su ambiente

natural (Bonilla, 2020).

De acuerdo con Sdnchez et al (2018), esta también es

denominada como ex post facto, es decir, donde los hechos y
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variables ya ocurrieron, por tanto, es algo que no se modifica, y
en este caso se describen tal y como lo presentan los participantes
encuestados, basados en sus propias experiencias en lo laboral, sin

tener intervencién alguna del investigador.

Alcance investigativo

Corresponde a un nivel de investigacién descriptivo, el cual
senala Arias & Covinos (2021), es propio para este tipo de estudios
donde no se buscan resolver un problema de inmediato, sino servir
de aporte tedrico para otros tipos de estudios. De acuerdo con
Huaire, et al. (2022), se analiza el conocimiento tal como se presenta
en el contexto real, sin modificar cultura, espacio y tiempo, es decir
no se modifica nada. Sostiene Herndndez & Mendoza (2018), que
su funcién principal es caracterizar el fenémeno basado en los datos

recolectados sobre la variable en estudio.

Para este estudio se parte de la recoleccién y el andlisis de
los datos para responder a preguntas de investigacién establecidas
apoyados de la medicién numérica y el uso de la estadistica (Bonilla,
2020), con lo cual se describe como ha sido el proceso o si ha existido
induccién del personal en los estudiantes universitarios de una casa

de estudios de Ate Vitarte en su experiencia laboral.

Niucleo en materia de la pesquisa

Corresponde a un método deductivo, que parte de ideas

generales hasta llegar a un nivel puntual o particular, una vez que ya
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los axiomas son aceptados, asi como los postulados, donde se busca

desglosar para obtener casos particulares (Baena, 2017).

Se partié6 de extraer una serie de supuestos de un marco
conceptual relacionado con el problema bajo andlisis, y mediante
el método deductivo se buscé generalizar los resultados empiricos
obtenidos (Herndndez etal., 2014). De tal manera que la informacién
fuese relevante para entender y encontrar soluciones a los problemas

planteados.

Basamento temporo — espacial del texto

De acuerdo con el tiempo que se realiza el estudio, corresponde
con un tipo transversal, esto quiere decir que es efectuado en una sola
instancia, es decir no existe un seguimiento en el tiempo (Manterola
et al., 2019). Ya que la recopilacién de la informacién se desarrolla
en un momento determinado y su funcién principal estd orientada a
describir las prevalencias, asociaciones o diferencias en ese momento

dado (Herndndez et al., 2014).

En este estudio transversal también denominado cross sectional,
los datos proporcionados por el encuestado representan un punto en el
tiempo, que no permite determinar una secuencia o comportamiento
de la variable en el tiempo, ya que ambas son medidas de manera
simultdnea en un mismo momento, y por definicién son descriptivas
(Macorra, 2019). En este caso el desarrollo de la recopilacién de los

datos se dio a través de una encuesta realizada por una dnica vez
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a cada estudiante matriculado en la universidad en estudio, siendo
efectuado en el afo 2023, con la finalidad de explicar el tema de
la induccién del personal en los estudiantes universitarios de Ate,

Lima.

Universo sobre el que se trabajé para gestar el presente
estudio de RRHH

La poblacién es el conjunto de elementos, también llamados,
sujetos, individuos, casos o unidades muestrales, que comparten
alguna caracteristica en comtn (Huaire et al., 2022). Los cuales
estdn definidos, limitados y accesibles, y que tienen particularidades
similares queloshacen meritorios paraformar parte delainvestigacién,
ya que cumplen con un conjunto de criterios predeterminados (Arias

et al,, 2016).

En este caso corresponde a una poblacién finita, que quiere
decir que corresponde a un grupo conocido y limitado de individuos
(Huaire et al., 2022). En este caso, la poblacién se circunscribe a un
total de 365 estudiantes universitarios de Ate, Lima, los mismos que

se encuentran matriculados y activos en el afio en estudio.

En cuanto a la muestra, esta es una parte representativa y vélida
de esa poblacién, que es elegido y que muestra las caracteristicas
tipicas que poseen los elementos de toda la poblacién (Cerna et al.,
2017). La cual fue determinada basada en el uso de la siguiente
férmula estadistica para calcular el tamano de la muestra en una

poblacién finita:
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Donde:

n=Tamafo de la muestra

N= Tamano de la Poblacién (365 estudiantes)

Z=Pardmetro estadistico que depende el Nivel de Confianza
(1,96)

e= Error de estimacién mdximo aceptado 5% (0.05)
p=Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito) (50%)

q=Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado (1-p)
(50%)

Por tanto, la muestra estuvo conformada por 187 estudiantes
universitarios de Ate, Lima. Los cuales poseen las siguientes
caracteristicas, un 50,8% de los estudiantes tienen entre 19 y 23
anos, un 27,3% entre 24 y 29 afios, un 13,4% entre 30 y 35 afnos y en
menor proporcién estdén mayores a 35 afos (3,2%) y menores de 18
anos (5,3%). En cuanto al nivel que cursan en la carrera, un 41,7%
se encuentran entre el 5to y 6to ciclo, un 34,8% entre el 7mo y 8vo
ciclo, un 8,6% entre e 3er y 4to ciclo, y tanto en los dos primeros
ciclos como en los dos dltimos (9mo y 10mo), se tienen 7,5% de
estudiantes respectivamente. Lo cual indica que se encuentran en
una etapa de la vida profesional donde al menos cuentan con los
conocimientos (tedricos) necesarios para los requerimientos laborales

del mundo globalizado que hoy impera.

Cabe destacar que la seleccién de esta parte de la poblacién de
interés para recolectar datos que permitieron la generalizacién fue
realizada a través de un muestreo, que viene a ser el procedimiento

mediante el cual se selecciona la parte representativa y vilida de la



| 69

La induccion del personal en los estudiantes universitarios de Ate Vitarte

poblacién (Huaire et al., 2022). Siendo este no probabilistico, ya
que la seleccién de elementos no dependié de la probabilidad, sino
de razones relacionadas con las caracteristicas, que son parte de un
estudio o muestra (Behar, 2008). Siendo realizado por un muestreo
por conveniencia, debido a que los participantes del estudio se
seleccionaron sobre la base de criterios de practicidad, es decir, los
sujetos se seleccionaron en funcién de la flexibilidad de acceso,
teniendo en cuenta también la disposicién de estos individuos a

participar en el estudio (Carhuancho et al., 2019).

Trabajo de campo para el levantamiento de informacién

La técnica que se utilizé en este estudio para determinar si los
colaboradores han tenido un proceso de induccidn, fue la encuesta,
siendo esta una estrategia para recopilar informacién cuantitativa a
través de una serie de preguntas claves sobre aspectos importantes
relacionados con la teoria de cada variable para responder a las

preguntas sobre el estado actual del problema observado (Arias,

2012).

El cual fue suministrado a través de un cuestionario — en
términos de instrumento — de elaboracién propia, validado por juicio
de expertos con experiencia en la disciplina, calificados y acreditados,
quienes verificaron cada item presentado y evaluaron la fiabilidad de
las herramientas (Gay et al., 2012). Con ello se obtuvo una valoracién
mediante los criterios de pertinencia y claridad, positividad y en

cuanto a la confiabilidad, esta fue dada por el coeficiente de Alfa de
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Cronbach, siendo calculado por el programa estadistico SPSS, en su

versiéon mds reciente.

En cuanto al niimero de items, se consideraron un total de 16
interrogantes que se ocupan de un aspecto o concepto en especifico
tanto de condiciones sociodemogréficas como del tema, con
alternativas de respuestas cerradas. Ademds de esto, la herramienta
también contd con una explicacién del propésito de la investigacién,
asi como con una descripcién para los encuestados, cada elemento
del instrumento en cuestién estuvo relacionado con el objetivo de
la investigacién, y cada item del cuestionario implicé un concepto,
con suficientes alternativas, confiabilidad o anonimato para ser
considerada apropiada (Gay et al., 2012). La recoleccién de la
informacién fue apoyada por el formulario de Google, herramienta
que permitié tener una conexién directa, ripida y efectiva con los

participantes encuestados.

Procedimiento para con el andlisis respectivo

Al tratarse de una investigaciéon de tipo descriptiva y
cuantitativa, se contempld la recoleccién cientifica de los datos, la
organizacién de los mismos en conjunto con la tabulacién, el anilisis
y la interpretacién. Por ello, luego de recolectada la informacién a
través del instrumento de investigacion, esta fue tabulada en una
base de datos previamente codificada y tratada, para asignarles los
valores numéricos correspondientes a cada una de ellas, realizando

este procedimiento en Excel, luego para el anilisis estadistico
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descriptivo se utilizé el paquete estadistico SPSS en su versién 26.,
con lo cual se obtuvieron los resultados necesarios para alcanzar la

meta del estudio.
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Evidencia de las respuestas al cuestionario, pregunta por
pregunta

En el siguiente apartado se presentan los resultados descriptivos
| andlisis de la informacién recolectada de la muestra de estudiantes
objeto de investigacién, a efectos de conocer la realidad que tienen
los estudiantes en sus experiencias laborales, sobre diversos elementos
relacionados con la induccién en sus lugares de trabajos, lo cual es un
reflejo del nivel de gestion de RRHH en las diferentes empresas de

Lima, independientemente del sector econdémico.

Para ello se inicia senalando que la muestra seleccionada son
estudiantes universitarios de Ate, Lima, cuyas edades oscilan como

se muestra en la siguiente tabla 1.

Tabla 1. Rango de edades de los estudiantes universitarios de Ate, Lima

Edad Frecuencia  Porcentaje Pol'ce:nta] € Porcentaje
valido acumulado
Encre 19y23 95 50,8 50,8 50,8
afios
Encre 24y 29 51 27,3 27,3 78,1
afios
Encre 30y 35 25 134 13,4 91,4
afios
Menos de 18 10 53 53 96,8
afios
Més de 35 afios 6 3,2 3,2 100,0
Total 187 100,0

Fuente: elaborado por los autores
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Como se aprecia en la tabla 1, el 50,8% de los estudiantes
tienen edades comprendidas entre los 19 y 23 anos, un 27,3% son
jovenes entre 24 y 29 afios, un 13,4% tienen edades entre los 30 a 35
afos, y en menores proporciones existen estudiantes menores de 18

afos y mayores a 35 afios.

Tabla 2 Ciclo en curso de la carrera

Ciclo en curso de la . . Porcentaje Porcentaje
carrera Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Entre ler y 2do ciclo 14 7,5 7,5 7,5
Entre 3er y 4to ciclo 16 8,6 8,6 16,1
Entre 5to y 6to ciclo 78 41,7 41,7 57,8
Entre 7mo y 8vo ciclo 65 34,8 34,8 92,5
Entre 9no y 10mo ciclo 14 7,5 7,5 100,0
Total 187 100,0

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 2, un 41,7% de los estudiantes
encuestados se encuentran cursando el 5to y 6to ciclo de su carrera, un
34,8% Indican que se encuentran en el 7mo y 8vo ciclo al momento
de llenar la encuesta, y en menor proporciones de estudiantes estdn
realizando el lero y 2do ciclo, o ya estdn en la etapa final de la
carrera. Lo cual indica que en su mayoria son personas que ya han

tenido experiencias laborales.
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Tabla 3. ;En estos momentos se encuentra trabajando y estudiando al
mismo tiempo?

Estudia y trabaja . . Porcentaje  Porcentaje
X . Frecuencia  Porcentaje .
al mismo tiempo valido acumulado
No 32 17,1 17,1 17,1
Nunca he trabajado 13 7,0 7,0 24,1
Si 142 75,9 75,9 100,0

Total 187 100,0

Fuente: elaborado por los autores

Lo anterior se corrobora, respecto a lo observado en la tabla
3, donde un 75,9% de los estudiantes universitarios se encuentra
trabajando y estudiando al mismo tiempo; donde dividen su tiempo
para la formacién profesional, y a la vez se encuentran ejerciendo ya
sea cargos relacionados con su perfil profesional, o actividades en
otras areas. Un 17,1% actualmente no estdn trabajando; y un 7%

nunca han trabajado.

Tabla 4. ;En su dltima o actual experiencia laboral, se le brindé un proceso
de induccién cuando ingresd a la empresa?

Proceso de Frecuencia Porcen- Porcentaje Porcentaje
induccién taje valido acumulado
No 59 31,6 31,6 31,6
Si 128 68,4 68,4 100

Total 187 100

Fuente: elaborado por los autores
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Se muestra en la tabla 4 que, del total de estudiantes
encuestados, un 68,4% en su tltima experiencia laboral, han pasado
por un proceso de induccién en el ingreso a la empresa, mientras que
un 31,6% de los estudiantes las empresas donde laboran o laboraron

no les brindaron induccién en su ingreso.

Tabla 5. Cuanto tiempo de duracién tuvo la induccién, de su dltima o
actual experiencia laboral

Tiempo'de dur.a’cién Frecuencia  Porcentaje Porce'ntaje Porcentaje
de la induccién valido acumulado
Entre 1 a 4 dfas 46 24,6 24,6 24,6

Entre 10 a 20 dfas 5 2,7 2,7 27,3
Entre 5 a 9 dias 17 9,1 91 36,4
Mis de 21 dias 9 4,8 4,8 41,2

No se realizé 53 28,3 28,3 69,5
Tan solo horas 57 30,5 30,5 100,0

Total 187 100

Fuente: elaborado por los autores

Se muestra en la tabla 5, que en un 30,5% de los casos la duracién
de la induccién se limit6 a tan solo pocas horas; un 28,3% indica
que no realizo, un 24,6% sefala que la empresa les brindo entre 1
a 4 dias de induccién; a un 9,10% de los estudiantes recibieron una
induccién de entre 5 a9 dias; y en menor proporciones de estudiantes

recibieron inducciones extendidas a mds de 10 dias.
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Tabla 6. ;Consideras la falta de induccién, un impulsor determinante para
dejar tu nuevo puesto y seguir buscando algo mejor?

La falta de induccién como deter- . Porcen- Porcentaje  Porcentaje
. . Frecuencia . .
minante para dejar tu cargo taje valido acumulado

Dejo que pase la molestia, me
concientizo que en unos dfas estaré 34 18,2% 18,2% 18,2%
mucho mejor y sigo trabajando

Hablo con el jefe inmediato y/o
con Recursos Humanos, pero no 56 29,9% 29,9% 48,1%
renuncio

No renuncio, pero me afecta y hablo

R . 47 25,1% 25,1% 73,3%
con mi jefe inmediato
Otras si.tuaciones difer?ntes alas )8 15.0% 15.0% 88.2%
anteriormente mencionadas
Si lo considero y'renunci() de inme- 2 11.8% 11,8% 100,0%
diato
Total 187 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 6, se muestra que un 29,9% de los estudiantes
encuestados afirman que ante alguna situacién donde pueda
plantearse el abandono al cargo considerarian hablas con el jefe
inmediato y/o con Recursos Humanos, pero no renunciar; un 25,1%
considera sostienen que no renuncio, pero me afecta y hablo con
mi jefe inmediato, para un 18,2% de los estudiantes consideran
que ante una situacién forzosa donde pudiesen renunciar, prefieren
dejar que pase la molestia, me concientizo que en unos dias estaré
mucho mejor y sigo trabajando. Para un 15% considera que otras
situaciones diferentes a la falta de induccién son determinantes para
dejar el nuevo puesto y seguir buscando, y un 11,8% sostiene que la
falta de induccién es un determinante que lo considera y renuncia

de inmediato.
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Tabla 7. ;Consideras que, de no haber induccién a la hora de ingresar a
trabajar, ello podria acelerar tu desmotivacién personal?

La no induccién acelerala  Frecuen- Porcen- Porcentaje  Porcentaje
desmotivacién personal cia taje valido acumulado
No 45 24,1% 24,1% 24,1%
Si 142 75,9% 75,9% 100,0%
Total 187 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Los resultados expuestos en la tabla 7, muestran que para un

75,9% de los estudiantes el no tener al momento de ingresar un

proceso de induccién les acelera la desmotivacién personal por el

trabajo, mientras que para un 24,1% le es indiferente el no haber

induccién, pues esto no le acelera su motivacién personal.

Tabla 8. ;De no hacerse induccién en una empresa, a que motivo crees que

corresponda?

Cual crees que sea el motivo del . .
Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

porque no recibié una induccién valido acumulado
Académico (falta d? c0{10c1mlentos 40 21.4% 21.4% 21.4%
ylo experiencia)

Econémico (falta de presupuesto) 36 19,3% 19,3% 40,6%

Es una politica dff la empresa que 12 6.4% 47.1%
no se haga induccién

Otro motivo 22 11,8% 11,8% 58,8%

Tiempo (se requiere con urgencia, 77 41.2% 41.2% 100.0%
que se inicien labores)

Total 187 100,0%

Fuente: elaborado por los autores
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Como se aprecia en la tabla 8, un 41,2% de los estudiantes
encuestados considera que cuando una empresa no realiza un
proceso de induccidn, es principalmente por falta de tiempo, es decir
requieren que el personal inicie las labores lo mds antes posible, no
ddndole importancia a la induccién. Para un 21,4% de los estudiantes
considera que el motivo principal es académico, es decir por falta de
conocimientos y/o experiencia del personal superior; para el 19,3%
de los estudiantes el motivo principal de no hacerse la induccién
es econdmico, es decir las empresas tienen falta de presupuestos
para estas actividades, a pesar de saber su importancia; un 11,8%
considera que son otros motivos, y para el 6,4% de los estudiantes

creen que es una politica de la empresa que no se haga induccién.

Tabla 9. ;Quién fue el encargado de realizar la induccidén en su dltima o
actual experiencia laboral?

Encargado de realizar la Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

. ., Frecuencia Porcentaje
induccién

Contrataron a un Service o

. 7 3,7 3,7 3,7
empresa tercerizada
El colaborador que dejaba su 2% 13,9 13.9 17.6
puesto
Encargado de recursos hu- 47 25.1 25.1 428
manos
Jefe inmediato 57 30,5 30,5 73,3
Ninguno / no se realizé 50 26,7 26,7 100,0
Total 187 100,0

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 9, en su mayoria el encargado de

la induccién fue su jefe inmediato, en un 25,1% de las inducciones
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fueron impartidas por el encargado de recursos humanos; en un
13,9% fue dadas por el colaborador a quien irfan a reemplazar, y un
3,7% fueron recibidas con una empresa tercerizada que contrataron

para tal fin.

Tabla 10. ;En tu experiencia laboral, puedes afirmar que, a los nuevos
colaboradores, al momento de ingresar a un puesto de trabajo, se le da a
conocer la informacién general de la compania?

Conocimiento de . . Porcentaje Porcentaje
informacién general Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 13 6,9 6,9 6,9
Casi siempre 53 28,3 28,3 353
Nunca 19 10,1 10,1 45,4
Ocasionalmente 32 17,1 17,1 62,6
Siempre 70 37,4 37,4 100,0
Total 187 100,0

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 10, se aprecia que del 100% de los encuestados, un
37,4% afirman que a los nuevos colaboradores siempre al momento
de ingresar a un puesto de trabajo, se le da a conocer la informacién
general de la compania; mientras que un 28,3% sostienen que casi
siempre se les da a conocer informacién general de la empresa,
mientras que un 17,1% sostienen que ocasionalmente este tipo de

informacién es impartida.
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Tabla 11. ;En tu experiencia laboral, puedes afirmar que, a los nuevos co-
laboradores, al momento de ingresar a un puesto de trabajo, se le presenta
con el resto del personal de las diferentes dreas de la empresa?

Presentacién del Frecuencia  Porcentaje Porce‘ntaje Porcentaje
personal valido acumulado
Casi nunca 12 6,4% 6,4% 6,4%
Casi siempre 54 28,9% 28,9% 35,3%
Nunca 19 10,2% 10,2% 45,5%
Ocasionalmente 45 24,1% 24,1% 69,5%
Siempre 57 30,5% 30,5% 100,0%

Total 187 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 11, se muestra que del 100% de los estudiantes
encuestados un 30,5% afirman que los nuevos colaboradores al
momento de ingresar al trabajo, siempre se les ha presentado al
resto del personal de las diferentes areas, un 28,9% menciona que
casi siempre, mientras que un 24,1% senalan que ocasionalmente
sucede; un 10,2% de los estudiantes opinan que nunca, y otro 6,4%
menciona que casi nunca se les da una presentacién del personal a los

nuevos colaboradores.

Tabla 12. ;En tu experiencia laboral, puedes afirmar que, a los nuevos
colaboradores, al momento de terminar la induccién, se registra por escrito
todo lo realizado (se documenta), para que quede archivado?

Documentacién so-

L. Frecuen- Porcen- Porcenta-  Porcentaje
bre la experiencia de | i ) .
i L, cia taje jevalido acumulado
induccién
Casi nunca 26 13,9% 13,9% 13,9%
Casi siempre 43 23,0% 23,0% 36,9%

Nunca 32 17,1% 17,1% 54,0%
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Documentacién so-

.. Frecuen- Porcen- Porcenta-  Porcentaje
bre la experiencia de . . . .
. - cia taje jevalido acumulado
induccién
Ocasionalmente 40 21,4% 21,4% 75,4%
Siempre 46 24,6% 24,6% 100,0%
Total 187 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Segtin se aprecia en la tabla 12, un 24,6% de los estudiantes
confirman que en su experiencia profesional al momento de terminar
la induccién siempre se registra por escrito todo lo realizado quedando
esta informacién archivada. Un 23,0% afirman que eso sucede casi
siempre, mientras que un 21,4% sostienen que ocasionalmente se
documenta, mientas que un 17,1% afirman que nunca han registrado
por escrito lo realizado; y un 13,9% considera que casi nunca se

documenta y se archiva lo realizado en la induccidn.

Tabla 13. ;En tu experiencia laboral, puedes afirmar que, si un colaborador
es promovido o recibe un ascenso, se le realiza una nueva induccién?

Nueva induccién . . Porcentaje  Porcentaje
para nuevo cargo Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 15 8,0% 8,0% 8,0%
Casi siempre 58 31,0% 31,0% 39,0%

Nunca 26 13,9% 13,9% 52,9%

Ocasionalmente 48 25,7% 25,7% 78,6%

Siempre 40 21,4% 21,4% 100,0%
Total 187 100,0%

Fuente: elaborado por los autores
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Como se puede observar en la tabla 13, que del 100% de los
estudiantes encuestados, un 31% reconocen en si un colaborados
es promovido casi siempre realiza una nueva induccién para el
nuevo cargo; un 25,7% sostienen que ocasionalmente se les realiza
una nueva induccidn para el nuevo cargo, mientras que un 21,4%
afirman que siempre se es impartida una nueva induccién para el
nuevo cargo, no obstante para un 13,9% nunca se les da una nueva
induccién a los colaboradores que son promovidos o reciben un
ascenso, y un 8% opina que casi nunca se les da induccién para el

nuevo cargo al que son promovidos.

Tabla 14. ;En tu experiencia laboral, puedes afirmar que, a los nuevos cola-
boradores, si es que no se le hubiera realizado una induccidn, su regulariza-
cién es promovida por el jefe inmediato y no se espera a que RRHH actiie?

Regularizacién es promovida

. . . Porcen- Porcentaje  Porcentaje
por el jefe inmediato y nose  Frecuencia i .
, taje valido acumulado
espera a que RRHH actie

Casi nunca 21 11,2% 11,2% 11,2%

Casi siempre 47 25,1% 25,1% 36,4%

Nunca 27 14,4% 14,4% 50,8%

Ocasionalmente 59 31,6% 31,6% 82,4%

Siempre 33 17,6% 17,6% 100,0%

Total 187 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 14, se tiene
que un 31,6% de los estudiantes encuestados consideré que en su
experiencia laboral ocasionalmente si no se le hubiera realizado una
induccidn, su regularizacion seria promovida por el jefe inmediato y

no se espera a que RRHH actte; mientras que un 25,1% sostiene que
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casi siempre sucede de esa manera, mientras que para un 17,6% de
los estudiantes esto ocurre siempre; no obstante, un 14,4% afirman

que nunca es asi, o de acuerdo con el 11,2% casi nunca es asi.

Tabla 15. ;Es probable que sin que te lo hayan mencionado literalmente, se
haya realizado la induccién cuando estabas siendo seleccionado (proceso de
seleccién del personal)?

Induccidn sin aviso como  Frecuen- Porcen- Porcentaje  Porcentaje

parte de la entrevista cia taje valido acumulado
No 57 30,5 30,5 30,5
Si 130 69,5 69,5 100,0
Total 187 100,0

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 15,
un 69,5% de los estudiantes consideran que, si es probable que
sin que te lo hayan mencionado literalmente, se haya realizado la
induccién cuando estabas siendo seleccionado (proceso de seleccion
del personal), o al menos parte de la induccién; mientras que un
30,5% afirman que no es probable o consideran que la induccién

haya estado contenida con el proceso de seleccién del personal.

Tabla 16. ;Consideras que el término induccién se confunde (muchas
veces) con el proceso de capacitacién?

Induccién confundida

como un proceso de capa-  Frecuencia ~ Porcentaje Po::leil:lt:j € i‘:;f;?jz
citacién
No 32 17,1 17,1 17,1
Si 155 82,9 82,9 100,0
Total 187 100,0

Fuente: elaborado por los autores
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En la tabla 16, se reflejan los resultados obtenidos, donde un
82,9% de los estudiantes encuestados sostienen que si en muchos
casos consideran que el término induccién es confundido muchas
veces como un proceso de capacitacién; mientras que un 17,1%
consideran que este término al menos para ellos no es un proceso de

capacitacion.
Resultantes de tipo categérico al cruzar todas las preguntas

del cuestionario

Tabla 17. Tabla de contingencia edades de los estudiantes segtin el ciclo en
curso de la carrera

Ciclo en curso de la carrera

Entre Entre Entre
lery Entre Entre 7mo 9no0y
Edad 2d 3ery4to  5toy Gto Total
o . . y 8vo 10mo
X ciclo ciclo R X
ciclo ciclo ciclo
Menos de 18 N 1 5 2 2 0 10
afios % 7% 31% 3% 3% 0% 5%
Entre19y23 N 8 7 40 36 4 95
afos % 57% 44% 51% 55% 29% 51%
Enwe24y29 N 3 4 24 15 5 51
afios % 21% 25% 31% 23% 36% 27%
Entre 30 y 35 N 2 0 10 9 4 25
afios %  14% 0% 13%  14%  29%  13%
N 0 0 2 3 1 6
Mis de 35 afios
% 0% 0% 3% 5% 7% 3%
N 14 16 78 65 14 187

Total
% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: elaborado por los autores
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Como se aprecia en la tabla 17, de los estudiantes menores de
18 afos se encuentran en su mayoria realizando el 3ero a 4to ciclo de
la carrera; un 51% de los estudiantes cuyas edades estdn entre los 19
y 23 anos se encuentran cursando el 5to y 6to ciclo, mientras que un
55% de los estudiantes de estas edades estdn realizando el 7mo y 8vo
ciclo; en cuanto a los estudiantes con edades comprendidas entre los
30 y 35 anos se encuentran en su mayoria realizando entre el 5to y
6to ciclo y el 7mo y 8vo ciclo. De igual forma del total de estudiantes
con edades mayores a 35 afos, estdn realizando el 7mo a 8vo ciclo.
Como se puede apreciar la gran mayorifa de alumnos encuestados
son personas entre los 19 a 35 afos. Y en su mayoria se encuentran
estudiando materias entre el 5to al 8vo ciclo. Lo cual corresponderia
que son estudiantes con ciertos conocimientos en el &mbito laboral, y
ya orientados académicamente a cdtedras relacionadas con su futuro

laboral como profesional.

Tabla 18. Condiciones laborales de acuerdo con las edades de los estudian-
tes

Estudia y trabaja al mismo tiempo

Edad No Nunca he Si Total
trabajado
N 3 3 4 10
Menos de 18 afios

% 9,4% 23,1% 2,8% 5,3%

Entre 19y 23 N 24 10 61 95
afios % 75,0% 76,9% 43,0%  50,8%

Entre 24y 29 N 3 0 48 51
afios % 9,4% 0,0% 33.8%  27.3%

Entre 30 y 35 N 1 0 24 25

anos % 3,1% 0,0% 16,9% 13,4%
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Estudia y trabaja al mismo tiempo

Edad No Nunc.a he Si Total
trabajado
N 1 0 5 6
Mis de 35 afios
% 3,1% 0,0% 3,5% 3,2%
N 32 13 142 187
Total
% 17,1% 7,0% 75,9% 100%

Fuente: elaborado por los autores

Como se puede deducir de la tabla 18, un 75,9% de los
estudiantes ademds de estar cursando estudios universitarios se
encuentran laborando ya sea en trabajos a fines con su carrera o en
otro tipo de empleo, pudiéndose observar que entre mayores son sus
edades mayores es el nimero de estudiantes con empleos; un 17,1%
de estudiantes actualmente no cuentan con un empleo, es especial
aquellos cuyas edades estdn entre menos de 18 a 23 afos con una
sumatoria de 84,4%. Y destaca que un 7,0% de los estudiantes nunca
han trabajado, siendo en su mayoria jévenes como es de esperarse
menores a 18 afos (23,1%) y entre 19 y 23 afios (76,9%). Por tanto, se
puede inferir que existen un mayor nimero de personas laborando y
estudiando al mismo tiempo a partir de los 24 anos de edad. Y por lo
general son los mds jovenes, los que atin no han tenido experiencia de
trabajo o no se encuentran trabajando actualmente, solo se dedican

a estudiar.



| 89

La induccion del personal en los estudiantes universitarios de Ate Vitarte

Tabla 19. Edad que tienen los estudiantes y su experiencia con procesos de
induccién

Proceso de induccién

Edad No Si Total
Menos de 18 N 7 3 10
afios % 12% 2% 5%
Entre 19y 23 N 36 59 95
afios % 61,0% 46,1% 50,8%
Entre 24y 29 N 10 41 51
anos % 16,9% 32,0% 27,3%
Entre 30 y 35 N 4 21 25
anos % 6,8% 16,4% 13,4%
N 2 4 6
Mis de 35 afios
% 3,4% 3,1% 3,2%
N 59 128 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con los resultados arrojados en la tabla 19, un
50,8% de los estudiantes tienen edades comprendidas entre los 19 y
23 afios, de los cuales son el porcentaje més alto que no han tenido
un proceso de induccién (61,0%), y a la vez son los estudiantes
entre 19 y 23 afios los que mayormente si han tenido un proceso de
induccién (46,1%). Por otra parte, los estudiantes entre 24 y 29 anos
que representan un 27,3% del total, en su mayoria si han tenido en
su ultima experiencia laboral un proceso de induccidn, siendo este
un 32% de los que si tuvieron un proceso de induccién; mientras
que también los estudiantes cuyas edades estdn entre los 24 y 29,
representan un 16,9% de los estudiantes que no han recibido un

proceso de induccién.
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Tabla 20. Edad que tienen los estudiantes y el tiempo de duracién que han
tenido sus procesos de induccién

Tiempo de duracién de la induccién

Entrela Entrel0a Entre5a Misde No se Tan solo

Edad 4 dias 20 dias 9 dias 21 dias realizé horas Total
Meno’s de 18 N ] 0 ] 0 5 3 10
anos
% 2,17% 0% 5,88 % 0% 9,43 % 5,26 % 5,35 %
B 1923y 5 8 6 32 27 95

afos

%  36,96% 100% 47,06% 66,67% 60,38%  47,37%  50,81%

Entre 24y 29 17 0 3 1 10 20 51
anos
%  3696% 0%  17,65% 11,11% 18,87%  3509%  27,27%
Enoe30y35 8 0 5 2 4 6 25
anos
%  17,40% 0%  2941% 2222%  7,55%  10,53%  13,37%
Misde35 3 0 0 0 2 1 6
anos
% 6,52% 0% 0% 0% 3,77 % 1,75% 3,21%
Total N 46 5 17 9 53 57 187

% 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con los resultados que se muestran tabla 20, un
50,81% de los estudiantes que tienen edades comprendidas entre los
19 y 23 afios, en su mayoria no tuvieron induccién (60,38%), para
un 47,37% fueron inducciones rdpidas de tan solo horas, o pocos
dias entre a 1 a 4 dias (36,96%). Para los estudiantes entre 24 y
29 afios, sucede lo mismo en su mayoria no han tenido proceso de
induccién, o estdn han sido de pocas horas 35,09% o entre 1 a 4
dias (36,96%). Ahora en el caso de estudiantes entre 30 y 35 afios,
han tenido la oportunidad de tener inducciones entre 1 dia a 9 dias,

situacién que es similar en aquellos alumnos mayores de 35 afos.
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Tabla 21. Edad que tienen los estudiantes y quienes han sido los encargados

de realizar la induccién

Encargado de realizar la induccién

Contrataron El colabo-

. Encargado . Ninguno
Edad aun Service ra(?or que de recursos Jefe.mme- / no se Total
0 empresa dejaba su diato .,
J humanos realizé
tercerizada puesto
Menosde 0 1 2 1 6 10
18 anos
% 0% 3,85% 4,26 % 1,75% 12,00 % 5,35%
Entre 19y g 4 12 26 2 31 95
23 afos
% 57,14% 46,15% 55,32% 38,60% 62,00 50,80%
Enue 24y 1 11 12 20 7 51
29 anos
% 14,29 % 42,31% 25,53 % 35,09% 14,00% 27,27%
Enere 30y g 2 2 6 11 4 25
35 anos
% 28,57 % 7,69 % 12,77 % 19,30 % 8,0% 13,36 %
Misde35 0 0 1 3 2 6
afos
% 0% 0% 2,13 % 5,26 % 4,0% 3,21%
Total N 7 26 47 57 50 187
% 100 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

Segun los resultados presentados en la tabla 21, un 50,80%

de los estudiantes que tienen edades comprendidas entre los 19 y

23 afos, en su mayoria no tuvieron induccién (60,00%), para un

55,32% de estos la induccién fue impartida por un encargado de

recursos humanos, un 46,15% fue dada a través del colaborados que

irfa a reemplazar, y para un 38,60% por el jefe inmediato; lo mismo

sucedié para los estudiantes de edades mayores, pues todo indica que
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los encargados principalmente o son algin integrante de recursos

humanos, o el jefe inmediato, o el empleado que deja su cargo.

Tabla 22. Edad que tienen los estudiantes y quienes han sido los encargados
de realizar la induccién

Conocimiento de informacién general

Edad Casi Casi Ocasional- Total
. Nunca Siempre
nunca  siempre mente
Menos de 18 N 0 3 5 2 0 10
anos
% 0% 5,67 % 26,32 % 6,25 % 0% 5,35%
Entre 19y 23 N 7 27 14 13 34 95
anos % 53,85% 50,94% 73,68 % 40,62% 48,57% 50,80%
Entre24y29 N 5 16 0 12 18 51
afios % 3846% 30,19% 0% 375%  2571% 27.27%
Ente30y35 N 1 4 0 4 16 25
afios % 7,70%  7,55% 0% 12,50%  22,86% 13,37%
0 3 0 1 2 6
Mis de 35 afios
% 0% 5,67 % 0% 3,12% 2,86% 3,21%
N 13 53 19 32 70 187
Total
% 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

Seguin los resultados presentados en la tabla 22, un 50,80% de
los estudiantes que tienen edades comprendidas entre los 19 y 23
anos, en su mayoria les han dado informacién general de la empresa,
a un 48,57% siempre, y en menor medida casi siempre; lo mismo
sucede con los estudiantes de edades avanzadas, al egresar a una
empresa, se les ha dado informacién tal vez no como induccidn, pero

la han recibido.
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Tabla 23. Edad que tienen los estudiantes y si han tenido en su reciente o

nuevo empleo presentacion del personal

Presentacién del personal

Edad
Casi . Casi Nunca Ocasional- Siempre Total
Nunca  siempre mente
Entre 19y 23 N 5 25 14 25 26 95
anos
% 41,67%  46,30%  73,68% 55,56 % 45,61% 50,80 %
Entre 24 y 29 N 5 17 0 14 15 51
afos
% 41,67%  31,48% 0% 31,11 % 26,32 % 27,27 %
Entre 30 y 35 N 1 5 0 5 14 25
afos
% 8,33% 9,26 % 0% 11,11% 24,56 % 13,37 %
Menos de 18 N 0 5 5 0 0 10
afos
% 0,0 % 9,26%  26,32% 0% 0% 5,35%
N 1 2 0 1 2 6
Mis de 35 afios
% 8,33% 3,70% 0% 2,22% 3,51% 3,21%
N 12 54 19 45 57 187
Total
% 100 % 100% 100 % 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con los hallazgos presentados en la tabla 23, un

50,80% de los estudiantes que tienen edades comprendidas entre los

19 y 23 afios, siempre al ingresar al trabajo han tenido presentacién

del personal (45,61%), no obstante otro alto porcentaje sehalo que

nunca o casi nunca; siendo una situacién semejante a los demds

grupos de edades.
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Tabla 24. Edad que tienen los estudiantes y existencia de documentacién
sobre la experiencia de induccién

Documentacién sobre la experiencia de induccién

Edad
Casi Casi Ocasional- . Total
Nunca  siempre Nunca mente Siempre
Menosde 18 N 1 2 5 2 0 10
afios %  3,84%  4,65% 1563% 5,0% 0% 5,35%
Enre19y23 N 12 23 20 19 21 95
afios %  46,15%  53,49%  62,50%  47,50%  45,65%  50,80%
Enwe24y29 N 11 13 5 10 12 51
afios %  42,31% 30,23%  1563%  250%  26,09% 27,27%
Entre30y35 N 2 2 2 8 11 25
afios % 7,70%  4,65%  6,25% 20,0%  2391%  13,37%
Mis de 35 N 0 3 0 1 2 6
afios % 0% 6,98% 0% 2,5% 435%  321%
. N 26 43 32 40 46 187
%  100%  100% 100% 100% 100%  100%

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con los hallazgos presentados en la tabla 24, un

50,80% de los estudiantes que tienen edades comprendidas entre los

19 y 23 anos siendo el mayor grupo de estudiantes encuestados, los

cuales en su mayoria (62,50%), al igual que los demds estudiantes

de otras edades nunca han presenciado la documentacién de su

proceso de induccién, asi mismo otro gran porcentaje (47,50%),

ocasionalmente senalan que documentan la experiencia, o casi nunca

o documentan, mientras que un 53, o consideran que siempre
lo d t tras q 53,49% d q

han visto que se documente la experiencia de la induccién.
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Tabla 25. Edad que tienen los estudiantes y el recibimiento de nueva induc-
cién para nuevo cargo

Nueva induccién para nuevo cargo

Edad Casi Casi Ocasional- Total
Nunca siempre Nunca mente Siempre
Menosde18 N 0 3 5 2 0 10
anos % 0% 5% 19,23% 4,17% 0% 5,35 %
Entre19y23 N 9 31 17 18 20 95
afios % 60% 5345%  6539%  37,50%  50,00% 50,80%
Entre24y29 N 4 13 4 20 10 51
afios % 2667%  22,41% 1539%  41,67%  250%  27,27%
Entre30y35 N 2 8 0 7 8 25
afios %  1333%  13,79% 0% 1459%  20,0% 13,37%
Mis de 35 N 0 3 0 1 2 6
afios % 0% 5,17 % 0% 2,08% 50%  321%
Total N 15 58 26 48 40 187
% 100 % 100% 100% 100% 100%  100%

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 25, del 100%, 58 de los estudiantes
encuestados mencionaron que casi siempre han recibido una
nueva induccién para el nuevo cargo, de los cuales un 53,45% son
estudiantes que poseen edades entre los 19 y 23 anos, y del total
que considera siempre, un 50% son jévenes en este mismo rango de
edad. Y de los que mencionaron que ocasionalmente un 37,50% son

jovenes también se encuentran en este rango de edad.
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Tabla 26. Edad que tienen los estudiantes y su percepcién de desmotivacion
por la no induccién

La no induccién acelera la

Edad desmotivacién personal Total
NO SI

N 4 6 10
Menos de 18 afios

% 8,89% 4,23 % 5,35 %

N 18 77 95
Entre 19 y 23 afos

% 40% 54,23 % 50,80 %

N 12 39 51
Entre 24 y 29 afios

% 26,67 % 27,47 % 27,27 %

N 11 14 25
Entre 30 y 35 afos

% 24,44 % 9,86 % 13,37 %

N 0 6 6

Mis de 35 afios
% 0% 4,23% 3,21%
N 45 142 187
Total
% 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 26, de la totalidad de estudiantes
encuestados (187), 142 considera que la no induccién si les acelera
la desmotivacién, mientras que para 45 no les hace efecto sobre su
motivacion con el cargo. Siendo las edades mds jévenes menos de 29
a quienes mds les desmotiva no contar con programas de induccién;
mientras que para los estudiantes superiores a 30, pareciera ser

indiferente dicha situacién.
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Tabla 27. Edad que tienen los estudiantes y su percepcién sobre la induc-
cién sin aviso como parte de la entrevista

Induccién sin aviso como

Edad parte de la entrevista Total
NO SI
Entre 19y 23 N 29 66 95
anos % 50,88 % 50,77% 50,80 %
Entre 24y 29 N 15 36 51
anos % 26,32% 27,70% 27,27 %
Entre 30 y 35 N 8 17 25
anos % 14,03 % 13,07 % 13,37 %
Menos de 18 N 4 6 10
afos % 7,01% 4,62% 5,35%
1 5 6
Mis de 35 afios
% 1,75% 3,85% 3,21%
N 57 130 187
Total
% 100% 100% 100%

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 27, de la totalidad de estudiantes
encuestados (187), 130 considera que han tomado la induccién como
parte de la entrevista, sin aviso previo. Mientras que 57 considera
que la induccién no ha sido dada como parte de la entrevista sin
aviso. Siendo las edades mds jévenes menos de 29 quienes han tenido

mayor experiencia en recibir la induccién como parte de la entrevista.
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Tabla 28. Edad que tienen los estudiantes y su percepcion sobre la induc-
cién confundida como un proceso de capacitacién

Induccién confundida como

Edad un proceso de capacitacién Total
NO SI

N 3 7.000 10.000
Menos de 18 afios

% 9,38 % 4,52% 5,35%

N 13 82 95
Entre 19 y 23 afios

% 40,63 % 52,93 % 50,80 %

N 14 37 51
Entre 24 y 29 afos

% 43,75% 23,87 % 27,27 %

N 2 23 25
Entre 30 y 35 afios

% 6,25% 14,84 % 13,37 %

0 6 6
Miés de 35 afios
% 0% 3,87% 3,21%
N 32 155 187
Total
% 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 28, de la totalidad de estudiantes

encuestados (187), 155 considera que el proceso de induccién si ha

sido confundido como un proceso de capacitacién para el puesto;

mientras que para 32 de los estudiantes, esto no ha sucedido, ambos

procesos no han sido confundidos. De los cuales los estudiantes en

edades entre el rango de los 19 a 23, como los de 24 a 29, son los que

la mayoria han tenido la experiencia de obtener la induccién como

parte o como un proceso de capacitacion.
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Tabla 29. Edad que tienen los estudiantes y su precepcién sobre cudl sea el
motivo del porque no recibié una induccién

Cual crees que sea el motivo del porque no recibié una induccién

Edad Académico Es una po- Tiempo (se
(faltade co-  Econémico  litica de la Otro requiere con Total
nocimientos  (falta de pre- empresaque . urgencia, que
ylo expe- supuesto) no se haga © se inicien
riencia) inducciéon labores)
Entre 19y N 25 17 6 10 37 95
93 ap
SaS o 62500 47,22% 50,00%  45,45% 48,05% 50,80 %
N 8 10 1 6 26 51
Entre 24y
39 af
gafios o, 20% 27,78% 8,33% 27.27% 33,77 % 27,27%
Entre 30 y N 4 5 3 1 12 25
Safos o 10% 13,89% 25% 455% 15,58% 13,37%
N 2 0 4 1 10
Menos de 3
18 af
Bados o 5% 8,33% 0% 18,18% 1,29% 5,35%
Mis de 35 N 1 1 2.000 1.000 1.000 6.000
anos % 2,50% 2,78% 16,67 % 4,54% 1,30% 3,21%
N 40 36 12 22 77 187
Total
% 100% 100 % 100 % 100% 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 29, de la totalidad de estudiantes
encuestados (187) 77 considera que no recibié el proceso de induccién
por falta de tiempo, pues cree que requerian del trabajo con urgencia;
mientras que, para 40 estudiantes, considera que el motivo fue
académico, falta de conocimiento y experiencia; mientras que 36
mencionaron que por motivos de falta de presupuesto destinado
para ello. Los motivos fueron variados segiin cada estudiante, y muy

similarmente sefialados sin importar la edad del estudiante.
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Tabla 30. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y
su condicién de trabajo y estudio al mismo tiempo

Estudia y trabaja al mismo tiempo

Ciclo en curso de la

Nunca he
carrera i
No trabajado i Total
N 2 3 9 14
Entre ler y 2do ciclo
% 6,25% 23,08% 6,34% 7,49%
N 6 2 8 16
Entre 3er y 4to ciclo
% 18,75% 15,39% 5,63% 8,56%
N 15 5 58 78
Entre 5to y 6to ciclo
% 46,88% 38,46% 40,85% 41,71%
Entre 7mo y 8vo N 7 3 55 65
ciclo %  21,88% 23,08% 38,73%  34,76%
Entre 9no y 10mo N 2 0 12 14
ciclo % 63% 0,0% 8,5% 7,5%
N 32 13 142 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 30, del 100% de los estudiantes
encuestados, un 41,71% estdn cursando actualmente el 5to y 6to ciclo
de la carrera, donde en su mayoria 40,85% se encuentran trabajando
y estudiando al mismo tiempo. Otro 34,76% de estudiantes que se
encuentran cursando el 7mo y 8vo ciclo, también en su mayoria se
encuentran estudiando y trabajando. Todo indica que los estudiantes
de todos los ciclos, el mayor porcentaje se encuentra trabajando y
estudiando al mismo tiempo, y existen mayor niimero de estudiantes

en los dltimos ciclos.
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Tabla 31. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y
su experiencia con un proceso de induccién

Proceso de induccién

Ciclo en curso de la carrera Total
No Si
N 7 7 14
Entre ler y 2do ciclo
% 11,86% 5,47% 7,49%
N 10 6 16
Entre 3er y 4to ciclo
% 16,95% 4,69% 8,56%
N 20 58 78
Entre 5to y 6to ciclo
% 33,90% 45,31% 41,71%
N 19 46 65
Entre 7mo y 8vo ciclo
% 32,20% 35,94% 34,76%
Entre 9no y 10mo N 3 11 14
ciclo % 5,1% 8,6% 7.5%
N 59 128 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 31, se presenta que los mayores

porcentajes de

estudiantes, se encuentran realizando entre el 5to a 8vo ciclo de la

carrera, de los cuales en su mayoria sin han tenido algtn tipo de

experiencia respecto a procesos de induccién en sus trabajos actuales.

Mientras que los estudiantes de los primeros ciclos en su mayoria no

han recibido procesos de induccién.
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Tabla 32. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y

el tiempo de duracién de la induccién

Tiempo de duracién de la induccién

Ciclo en curso de la

carrera Entrela  Entre10 Entre5a Misde2l No se Tan Total
solo
4 dias a 20 dias 9 dias dias realizé
horas
Entre lery N 1 0 1 1 7 4 14
2do ciclo % 2,17 % 0% 5,89 % 11,11% 1321%  7,01%  7,49%
Entre 3ery N 1 1 2 1 8 3 16
4ro ciclo % 2,17% 20%  11,77%  1L11%  1509%  526%  8,56%
Entre 5to y N 23 2 8 2 17 26 78
6o ciclo % 50% 40%  47,06%  22,22%  32,07%  45,61%  41,71%
Entre7moy N 19 1 5 3 17 20 65
8vo ciclo % 41,30% 20,0% 2941%  33,33% 32,08%  3509%  34,76%
Entreonoy N 2 1 1 2 4 4 14
10mo ciclo % 4,35% 20% 5,88 % 22,22% 7,55% 7,02%  7,49%
46 5 17 9 53 57 187
Total
% 100% 100% 100% 100% 100 % 100 % 100%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 32, se presenta que los mayores porcentajes de

estudiantes, se encuentran realizando entre el 5to a 8vo ciclo de la

carrera, de los cuales 57 estudiantes tuvieron un tiempo de duracién

de la induccién de tan solo horas, 53 de los estudiantes no realizaron

induccién; y 46 entre 1 a 4 dias. El mayor nimero de estudiantes

encuestados se encuentran estudiando entre el 5to y 8vo ciclo.
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Tabla 33. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y
experiencia con la presentacién del personal como parte de la induccién

Presentacion del personal

Ciclo en curso de - - - - Total
la carrera Casi Casi Nunca Ocasional- Siem- o
Nunca siempre mente pre
Entre lery N 0 3 2 6 3 14
2dociclo o4 0% 556%  10,53%  13,33%  526%  7,49%
Entre 3ery N 2 4 3 5 2 16
dociclo 95 16,67%  741%  1579%  1L11%  3,51%  8,56%
EntreStoy N 5 25 7 18 23 78
6ociclo 95 41,67%  46,30%  36,84% 40,0%  4035% 41,71%
Entre 7mo N 5 15 6 13 26 65
y8vociclo o, 41,67% 27,78%  31,58% 28,89% 45,61% 34,76%
Entre 9no N 0 7 1 3 3 14
y 10mo
ciclo % 0% 12,96 % 5,26% 6,67 % 526%  7,48%
12 54 19 45 57 187
Total
% 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 33, se muestra que los resultados arrojaron que los
mayores porcentajes de estudiantes se encuentran realizando entre
el 5to a 8vo ciclo de la carrera, de los cuales, en su mayoria, al igual
que los estudiantes de los demis ciclos, han tenido la experiencia de
que en la empresa donde trabajan, le han presentado siempre o casi

siempre al personal, en especial del drea.
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Tabla 34. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y
experiencia con la documentacién sobre la induccién recibida

Documentacién sobre la experiencia de induccién

Ciclo en curso de la

i i io- Total
carrera Casi ) Casi Nunca Ocasio Siempre
Nunca siempre nalmente
Entre lery N 3 2 3 4 2 14
2docido 9 11,54%  465%  938%  10%  435%  7,49%
Enwre3ery N 3 2 4 4 3 16
dociclo oy 1154%  465%  125%  10%  652%  856%
Entre 5,0y N 7 24 11 18 18 78
Gto ciclo %  2692% 55,81% 34,38% 45% 39,13%  41,71%
Entre 7mo y N 10 15 11 10 19 65
8vociclo o5 3846%  34,89% 3438%  250%  41,30% 34,76%
Entre9noy N 3 0 3 4 4 14
10mo ciclo % 11,54 % 0% 9,38% 10% 8.70% 7.49%
26 43 32 40 46 187

Total
% 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 34, se refleja que, del total de encuestados, 46
estudiantes siempre han visto documentado la experiencia sobre
su induccién, 43 mencionan que casi siempre, mientras que 40
senalaron que ocasionalmente. Teniéndose mayores frecuencias en
los estudiantes entre el 5to a 8vo ciclo de la carrera, puesto que de

los encuestados en su mayoria se encuentran cursando dichos ciclos.



La induccion del person

| 105

al en los estudiantes universitarios de Ate Vitarte

Tabla 35. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y

la experiencia de nueva induccién para nuevo cargo

Ciclo en curso de

Nueva induccién para nuevo cargo

la carrera Casi  Casi o Ocasional- Siempre Total
Nunca s1empre mente
Entre lery N 1 3 3 6 1 14
2dociclo 95 67%  52% @ 11,5% 12,5% 2,5%  7.5%
Entre 3ery N 2 2 4 6 2 16
dociclo o5 133%  34%  154% 12,5% 50%  8,6%
EnweStoy N 6 26 10 22 14 78
6rocico o5 40,00  44,8%  38,5% 45,8% 350%  41,7%
Entre 7moy N 5 24 8 8 20 65
8vociclo o5 33%  41%  31% 17% 50% 35%
Ente9noy N 1 3 1 6 3 14
0mocido o  67%  52%  3,8% 12,5% 75%  7,5%
Toral 15 58 26 48 40 187
% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%  100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 35, se muestra que los mayores porcentajes de

estudiantes se encuentran cursando entre el 5to a 8vo ciclo de

la carrera, de los cuales en su mayorfa casi siempre han tenido

experiencia o saben de qué las nuevas inducciones para nuevos

cargos especificamente 44,8% estudiantes del 5to y 6to ciclo, y 41%

estudiantes del 7mo y 8vo ciclo, mientras le sigue otro grupo que

consideran que ocasionalmente reciben inducciones para nuevos

cargos 17% y 12,5% respectivamente.
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Tabla 36. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y
la experiencia de nueva induccién para nuevo cargo

Responsable de la regularizacién

Ciclo en curso de la

carera N(l:::cia siijﬁre Nunca n?lcx;lasei:t_e Siempre o
Entre lery N 1 4 4 4 1 14
2do ciclo %  476% 8,51%  14,82%  6,78%  3,03%  7,49%
Entre 3ery 4t0 N 2 2 5 7 0 16
ciclo %  9,52% 426%  18,52%  11,86% 0% 8,56%
Entre Stoy 6t0 N 9 21 12 25 11 78
ciclo %  42.86%  44,68%  44,44%  42,37% 33,33% 41,71%
Entre 7moy N 6 18 6 18 17 65
8vo ciclo %  2857%  38,30%  22,22%  30,51% 51,51%  34,76%
Entre 9no y N 3 2 0 5 4 14
0mociclo o5 1429%  4,26% 0% 848%  12,12%  7,49%
o N 21 47 27 59 33 187
%  100% 100% 100% 100%  100%  100%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 36, se muestra que los mayores porcentajes de
estudiantes se encuentran cursando entre el 5to a 8vo ciclo de
la carrera, de los cuales en su mayoria casi siempre, nunca u
ocasionalmente han tenido un responsable por la regularizacién

dentro de lo que es el proceso de induccién.
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Tabla 37. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y
su comportamiento frente a la falta de induccién como determinante para
dejar el cargo

La falta de induccién como determinante para dejar tu cargo

. Hablo .
Dejo que pase . Otras si-
. coneljefe  No renun- . .
. la molestia, me inmediat y . tuaciones Silo
Cicloencursodela  (4cientizo que ectato €0 PEIO giferentes  considero
carrera , y/o con me afecta .
en unos dias alas ante- y renuncié Total
, Recursos y hablo A .
estare mllCl'lO .. riormente de mme-
. N Humanos, con mi jefe . .
mejor y sigo inmedi menciona- diato
trabajando pero no inmediato das
renuncio
Entre ler N 2 8 2 2 0 14
y 2do
ciclo % 5,9% 14,3% 4,3% 7,1% 0,0% 7,5%
Entre N 0 5 4 6 1 16
3ery 4to
cidlo % 0,0% 8,9% 8,5% 21,4% 4,5% 8,6%
Entre N 14 17 24 11 12 78
5to y 6to
ciclo % 41,2% 30,4% 51,1% 39,3% 54,5% 41,7%
Entre N 15 20 14 8 8 65
7mo y
gvocido % 44,1% 35,7% 29,8% 28,6% 364%  34,8%
Entre N 3 6 3 1 1 14
9noy
10mo % 8,8% 10,7% 6,4 3,6% 4,5% 7,5%
ciclo
N 34 56 47 28 22 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 37, se muestra que los estudiantes en su mayoria del

5to y 6to ciclo, que representan un 41,7% del total encuestado, el

mayor porcentaje (51,1%), opino que, ante la falta de induccién, no

renuncia, pero les afectarfa por tanto hablan con el jefe inmediato,

y un 41,2% de los estudiantes mencionan que dejan que pase la

molestia, se concientizan y que en unos dias estardn mejor y siguen

con el trabajo. Mientras que del 34,8% de los estudiantes del 7mo
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y 8vo ciclo, el mds alto porcentaje 44,1% sostuvo que ante la falta
de induccién responderian con esperar que pase la molestia, me
concientizo que en unos dfas estaré mucho mejor y sigo trabajando;
y un 35,7% menciono que ante la falta de induccién habla con el jefe

inmediato y/o con Recursos Humanos, pero no renuncio.

Tabla 38. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y
su perspectiva sobre la no induccién como factor que acelera la desmotiva-
cién personal

La no induccién acelera la desmoti-
Ciclo en curso de la

vacién personal Total
carrera
No Si
Entre lery N 5 9 14
2d0 CiClO % 1 1’1% 6,3% 7)50/0
Entre 3er y 4to N 4 12 16
ciclo % 8,9% 8,5% 8,6%
Entre Stoy 6to N 24 54 78
ciclo % 53,3% 38,0% 41,7%
Entre 7mo y N 10 55 65
8vo ciclo % 22.2% 38,7% 34,8%
Entre 9no y N 2 12 14
10mo ciclo % 4,4% 8,5% 7.5%
N 45 142 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 38, y en consecuencia con la anterior explicacién, se
tiene que el 41,7% de los estudiantes encuestados estin en el 5to y 6to
ciclo, de los cuales un porcentaje mayor opino que no consideran a la
falta de induccién como un acelerador de la desmotivacién personal

(53,3%), mientras que un 38% considero que la falta de induccién si
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acelera su desmotivacién personal. Mientras que los estudiantes del
7mo y 8vo ciclo que representan un total de 34,8% sostuvo que en
su mayoria 38,7% considera que la falta de induccién si les acelera

la desmotivacién personal; mientras que un 22,2% explico que no.

Tabla 39. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y
su perspectiva sobre la induccién como parte de la entrevista

Ciclo en curso de la carrera  1duccién sin aviso como parte de

la entrevista Total
NO SI
Entre lery 2do N 7 7 14
ciclo % 12,28% 5,39% 7,49 %
N 6 10 16
Entre 3er y 4to ciclo
% 10,53 % 7,70% 8,56 %
N 24 54 78
Entre 5to y 6to ciclo
% 42,11% 41,54 % 41,71 %
Entre 7mo y 8vo N 17 48 65
ciclo % 29,83% 36,92% 34,76 %
Entre 9no y 10mo N 3 11 14
ciclo % 5,26 % 8,47 % 7,49 %
N 57 130 187
Total
% 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 39, se tiene que el 41,71% de los estudiantes
encuestados estdn en el 5to y 6to ciclo, de los cuales en su mayoria
tuvieron la induccién como parte de la entrevista sin importar en
qué nivel de estudios se encuentra el estudiante, en su actual trabajo
obtuvieron en la entrevista al menos informacién considerada como

de induccién.
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Tabla 40. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y
su perspectiva de la induccién confundida como un proceso de capacitacion

Induccién confundida como un
Ciclo en curso de la

proceso de capacitacién Total
carrera
NO SI
Entre lery 2do N 2 12 14
ciclo % 6,25% 7,74% 7,49 %
Entre 3ery 4to0 N 3 13 16
ciclo % 9,38% 8,39% 8,56%
Entre 510y 610 N 14 64 78
ciclo % 43.75% 41,29% 41,71%
Entre 7moy N 9 56 65
Bvocido g5 28,13% 36,13% 34,76%
Entre 9no y N 4 10 14
10mociclo o 12,50% 6,45% 7,49%
N 32 155 187
Total
% 100 % 100 % 100%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 40 se presentan que la mayoria de los estudiantes
encuestados (43,75%), no tuvieron una induccién confundida como
un proceso de capacitacién, mientas que para un 41,29% si tuvieron
una induccién confundida con una capacitacién, siendo estudiantes
del 5to y 6to ciclo; cabe destacar que de la totalidad encuestada la
gran mayoria (155), obtuvo una induccién confundida como una

capacitacion.
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Tabla 41. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y

su perspectiva sobre cudl cree que sea el motivo porque la cual no recibié la

induccién

Cual crees que sea el motivo del porque no recibi6 una induccién

, . Es una Tiempo (se
Académico L. . A
Ciclo en curso de la (falta de co- Econf:lml- f)olmca de o requiere Total
carrera nocimientos co (falta a empresa tr.o con urgen-
. de presu- que no motivo cia, que
y/o experien- o
i) puesto) se haga se inicien
aa induccién labores)
Entre lery N 6 2 1 2 3 14
2do ciclo % 15% 5,56 % 8,33% 9,09 % 3,90 % 7,49 %
Entre 3ery N 5 3 3 2 3 16
4to ciclo % 12,50% 8,33 % 25% 9,09 % 3,90 % 8,56 %
Entre Sty N 16 16 5 9 32 78
6to ciclo % 40 % 44,4% 41,67%  40,91%  41,56% 41,71 %
Entre 7moy N 12 13 1 8 31 65
8vo ciclo % 30% 36,11% 8,33 % 36,36%  40,26% 34,76 %
Ente9noy N 1 2 2 1 8 14
10mo ciclo g4 2,5% 556%  1667%  4.54%  10,39%  7,49%
N 40 36 12 22 77 187
Total
% 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 41 se muestra que de la totalidad de estudiantes en

su mayoria estin cursado entre el 5to y 8vo ciclo, y justamente los

estudiantes de estas edades considera que en su mayoria el motivo

principal por la cual no recibié una induccién se deba al tiempo,

es decir la empresa requeria con urgencia que iniciara labores, y

seguidamente el porcentaje mayor que le sigue es de estudiantes

que justifican que fue por motivos econdémicos, es decir falta de

presupuesto de las empresas destinados a la induccién. Cabe destacar

que en tercer lugar el motivo se deba a la falta de conocimientos y

experiencias, que no existen inducciones.
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Tabla 42. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y
su perspectiva sobre la documentacién de la experiencia de induccién

Ciclo en curso de

Documentacién sobre la experiencia de induccién

Total
la carrera Casi Casi Ocasional-  Siem-
. Nunca
Nunca  siempre mente pre
Entre lery N 3 2 3 4 2 14
2dociclo oy 1154%  4,65%  9,38% 10% 4348%  7,49%
Entre 3ery N 3 2 4 4 3 16
4to ciclo % 11,54%  4,64% 12,50% 10% 6,52%  8,56%
EntreStoy N 7 24 11 18 18 78
6to ciclo %  2692%  55,84% 34,38% 45% 39,13%  41,71%
Entre 7moy N 10 15 11 10 19 65
8vociclo 9, 3846% 34,88% 34,37%  2500%  41,30% 34,76%
Entre 9no y N 3 0 3 4 4 14
10mociclo o5 11,54% 0% 9,38% 10% 8,70%  7,49%
26 43 32 40 46 187
Total
%  100% 100%  100% 100% 100%  100%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 42, se muestra que gran parte de los estudiantes

en su induccién ha sido documentada, con mayor frecuencia en los

estudiantes entre de 7mo a 8vo ciclo (41,30%), mientras que los de

5to y 6to ciclo en su mayoria considera que casi siempre (55,84%),

para la mayoria de los de ler a 4to ciclo consideraron que casi nunca

(11,54%), ya en los estudiantes del dltimo ciclo, la mayoria considero

que ocasionalmente y siempre.
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Tabla 43. Tabla de contingencia ciclo en curso de la carrera del estudiante y

su experiencia sobre una nueva induccién para nuevo cargo

Ciclo en curso de

Nueva induccién para nuevo cargo

la carrera Casi Casi Nunca Ocasional- Siempre Toral
Nunca siempre mente P
Entre lery N 1 3 3 6 1 14
2docicdo oy 667%  517%  11,54%  12,50%  2,50%  7,49%
Entre 3ery N 2 2 4 6 2 16
docido o 1333%  345%  1539%  1250%  5.00%  8,56%
Entre 5to y N 6 26 10 22 14 78
Grociclo o5 4095  44,83%  38,46%  45.83%  35%  41,71%
Entre 7mo N 5 24 8 8 20 65
y8vociclo oy 333305  4138%  30,77%  1667%  50%  34,76%
Entre 9no y N 1 3 1 6 3 14
omociclo o5 667%  5,17%  3,85%  1250%  7.50%  7,49%
N 15 58 26 48 40 187
Total
% 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 43, se muestra que en su mayoria los estudiantes

encuestados casi siempre han tenido una experiencia de nueva

induccién para nuevo cargo (58), mientras que otros mencionan que

ocasionalmente (48) y siempre (40), sin tener relevancia el ciclo de

la carrera.
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Tabla 44. Tabla de contingencia del tiempo de duracién de la induccién de
acuerdo con el encargado de realizar la induccién

Encargado de realizar la induccién

Contra-  El co-

Encar-
taron labo- d
Tiempo de duracién de aun rador fa ° Jefe  Ninguno
la induccién Service o que €T inme- Inose  Total
. cursos . .,
empresa  dejaba diato realizé
i huma-
terceri- su
nos
zada puesto
Entre 1 a4
dias % N 1 8 19 18 0 46

14,3% 30,8% 40,4%  31,6%  0,0% 24,6%

Entre 10 2 20

dias % N 0 2 2 1 0 5
0,0% 7,7% 4,3% 1,8% 0,0% 2,7%
Entre 5a9
dias % N 2 7 3 5 0 17
28,6% 26,9% 6,4% 8,8% 0,0% 9,1%
Mis de 21
dias % N 0 0 6 2 1 9
0,0% 0,0% 12,8% 3,5% 2,0% 4,8%
No s/e 0reah— N ] 0 ] 4 47 53
26 %
14,3% 0,0% 2,1% 7,0% 94,0% 28,34%
Tan solo
horas % N 3 9 16 27 2 57

42,9% 34,6% 34,0% 47,4%  4,0% 30,5%
Total % N 7 26 47 57 50 187
100% 100% 100%  100% 100%  100,00%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 44 se presentan que la mayoria de los estudiantes
encuestados (30,5%), tuvieron una induccién de tan solo horas, este

porcentaje fue mayor cuando fueron impartidas por el jefe inmediato
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(47,4%), o por una empresa tercerizada (42,9), y en menor porcentaje
cuando fueron impartidas por el colaborador que dejaba su cargo
(34,6%), o por el encargado de recursos humanos (34%); luego le
sigue un alto porcentaje de personas que no recibieron capacitacién
(28,34%), por tanto nunca se dieron horas para tal fin (94,0%); el
tercer porcentaje en relevancia, fueron las capacitaciones cuyo tiempo
de duracién fueron entre 1 a 4 dias (24,6%), este porcentaje es mayor
cuando fue aplicado por el encargado de recursos humanos (40,4%),
o el jefe inmediato (31,6%). Se puede deducir con esta informacién
que en su mayoria los estudiantes que recibieron induccién en su
ultimo empleo han sido cortas, y por lo general fueron impartidas
por el jefe inmediato, o el encargado de recursos humanos. Cabe
destacar que muy pocos estudiantes han recibido inducciones

extensas.

Tabla 45. Tabla de contingencia del tiempo de duracién de la induccién de
acuerdo con el encargado de realizar la induccién

Conocimiento de informacién

Tiempo de la
induccién Casi . Casi Nunca Ocasional- Siempre Total
nunca siempre mente

Entela N 2 19 0 4 21 46
4 dias %  154%  358%  0,0% 12,5% 30,0%  24,6%

Entre 10 a N 0 3 0 2 0 5
20 dias % 0,0% 57%  0,0% 6,3% 0,0% 2,7%

Enwe5a N 0 5 0 3 9 17
9 dias % 0,0%  94%  0,0% 9,4% 12,9% 9,1%

Misde21 N 0 2 1 0 6 9
dias % 00%  38%  53% 0,0% 8,6% 4,8%

No se N 8 7 18 11 9 53

realizé % 61,5%  132%  94,7% 34,4% 12,9% 28,3%
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Conocimiento de informacién

Tiempo de la : - < omal
induccién Casi . Casi Nunca Ocasional- Siempre Total
nunca snempre mente
Tansolo N 3 17 0 12 25 57
horas %  23,1%  32,1%  0,0% 37,5%  357%  30,48%
N 13 53 19 32 70 187
Total

% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Como se muestra en la Tabla 45 del 100% de estudiantes
encuestados, un 30,48% menciono que su induccién tuvo un tiempo
de duracién de tan solo horas, de los cuales un 37,5% explico que
ocasionalmente al momento de ingresar a un puesto de trabajo, se le
da a conocer la informacién general de la compafia; mientras que
un 35,7% sostuvo que siempre, mientas que un 32,1% dice que casi
siempre es asi; mientras que para los estudiantes que tuvieron un
tiempo de induccién entre 1 a 4 dias (24,6%), sostuvieron un 35,8%
de estudiantes que casi siempre les dieron a conocer informacién
de la empresa, mientras que un 30% sostuvo que siempre; ya en
otros menores porcentajes fueron los estudiantes que tuvieron
mayor duracién de la induccién, y en su mayoria siempre obtuvieron

informacién referente al funcionamiento empresarial.
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Tabla 46. Tabla de contingencia del tiempo de duracién de la induccién y
la presentacién del personal

Presentacién del personal

Tiempo de la Casi Casi Ocasio-

induccién nunca  siempre Nunca nalmente Siempre Total
Enwela N 3 15 0 10 18 46
4 dias %  250%  27,8%  0,0% 22,2% 31,6%  24,6%
Enwel10a N 0 1 0 3 1 5
20 dias % 0,0% 1,9% 0,0% 6,7% 1,8% 2,7%
Entre 5 a N 0 6 0 4 7 17
9 dias % 0,0%  11,1%  0,0% 8,9% 123%  9,1%
Mésde21 N 0 2 1 0 6 9
dias % 0,0% 3,7% 5,3% 0,0% 10,5%  4,8%
No se N 7 9 17 15 5 53
realizé %  583%  167%  89,5%  33,3% 8,8%  28,3%
Tan solo N 2 21 1 13 20 57
horas %  167%  389%  53% 28,9% 351%  30,5%
- N 12 54 19 45 57 187

% 100,0%  100,0%  100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con la tabla 46, del 100% de los estudiantes, un
30,5% tuvo un proceso de induccién de tan solo horas, se los cuales
a un 38,9% casi siempre al momento de ingresar se les presento al
resto del personal de las diferentes areas de la empresa, a un 35,1%
siempre les presento el personal tanto del 4rea como de las otras
areas. Al segundo grupo con mayor porcentaje (24,6%), tuvieron
un tiempo de induccién entre 1 a 4 dias, de los cuales siempre se
les presento al restante personal de la empresa a un 31,6 mientras
que a un 27,8% casi siempre, un 25% casi nunca, y un 22,2%

ocasionalmente.
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Tabla 47. Tabla de contingencia del tiempo de duracién de la induccién y
nueva induccién para nuevo cargo

Tiempo de Nueva induccién para nuevo cargo
duracién de la Casi Casi Ocasional- . Total
induccién nunca siempre Nunca mente Siempre
Entre 1 a N 3 17 0 14 12 46
ddias o 20%  2931% 0% 29,17% 30%  24,60%
Entre 10 N 0 2 0 1 2 5
a20dfas o 0% 3,45% 0% 2,09% 5% 2,67%
Entre5a N 2 5 0 3 7 17
9 dias %  1333%  8,62% 0% 625%  17,50%  9,09%
Mis de N 0 2 1 1 5 9
21dias o 0% 345%  3,.85%  2,08%  12,50%  4,81%
No se N 8 8 21 14 2 53
realizé o, 5333%  13,80% 80,77%  29,17%  5,00%  28,34%
Tansolo N 2 24 4 15 12 57
horas % 13,33%  41,38%  15,38%  31,25% 30% 30,48 %
Tol N 15 58 26 48 40 187
% 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 47, la mayoria de los estudiantes casi
siempre han tenido una nueva induccién para nuevo cargo, siendo
en mayor de corta duracién de tan solo horas; mientras aquellos que
mencionaron ocasionalmente, la nueva induccién en su mayoria fue
también de tan solo horas, y lo mismo sucede en el tercer grupo
mayoritario de estudiantes que mencionaron que siempre, pues por

lo general la nueva induccién son realizadas de tan solo horas.
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Tabla 48. Tabla de contingencia del tiempo de duracién de la induccién y
el responsable de la regulacién

Tiempo de Responsable de la regularizacién
duracién de la Casi Casi Ocasional- ] Total
induccién Nunca siempre Nunca mente Siempre
Entrela N 5 14 1 17 9 46
ddias 9 2381% 29,78% 3,70%  28,81%  27.27%  24,60%
Entre 102 N 0 3 0 2 0 5
20dias o 0% 6,38% 0% 3,39% 0% 2,67 %
Entre5a N 1 5 0 6 5 17
9dias o 476%  10,64% 0% 10,17%  1515%  9,09%
Misde21 N 1 3 1 1 3 9
dias % 476%  638%  3,70% 1,70% 9,09%  4,81%
No se N 10 4 21 15 3 53
realizé o 47,62%  8,51% 2542%  9,09%  28,34%
Tansolo N 4 18 4 18 13 57
horas o6 19,05%  38,30% 30,51%  39,39%  30,48%
N 21 47 27 59 33 187
Total
%  100% 100%  100% 100% 100% 100 %

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con la tabla 48, en su mayoria los estudiantes

encuestados tuvieron una induccién de tan solo horas (57), de lo

cual ocasionalmente tuvieron un responsable de la regulacién (59),

cabe destacar que 53 de los estudiantes no han tenido un proceso de

induccién ni en su anterior trabajo o el actual, o no trabajan.
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Tabla 49. Tabla de contingencia del tiempo de duracién de la induccién y
la induccién sin aviso como parte de la entrevista

Induccién sin aviso como parte

Tiempo de duracién de de la entrevista Total
la induccién
NO SI
9 37 46

Entre 1 a 4 dias

% 15,79 % 28,46 % 24,60 %

0 5 5
Entre 10 a 20 dfas

% 0% 3,85% 2,67 %

N 3 14 17
Entre 5 a9 dias

% 5,26 % 10,77 % 9,09 %

N 2 7 9
Més de 21 dias

% 3,51% 5,39 % 4,81 %

N 27 26 53

No se realizé

% 47,37 % 20% 28,34 %

N 16 41 57
Tan solo horas

% 28,07 % 31,54 % 30,48 %

N 57 130 187

Total
% 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con los resultados de la tabla 49, los estudiantes
tuvieron en su mayoria inducciones de tan solo hora y en la mayoria

sin aviso, fueron dadas como parte de la entrevista.
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Tabla 50. Tabla de contingencia del tiempo de duracién de la induccién y
la induccién confundida como un proceso de capacitacion

Induccién confundida como un proceso de
Tiempo de duracién de la

capacitacion Total
induccién
NO SI
6 40 46

Entre 1 a 4 dias

% 18,75 % 25,81 % 24,60 %

1 4 5
Entre 10 a 20 dfas

% 3,12% 2,58% 2,67 %

N 1 16 17
Entre 5 a 9 dias

% 3,12% 10,32 % 9,09 %

N 3 6 9
Mids de 21 dias

% 9,38 % 3,87 % 43,81%

N 12 41 53

No se realizé

% 37,5% 26,45 % 28,34%

N 9 48 57
Tan solo horas

% 28,13% 30,97 % 30,48 %

N 32 155 187

Total
% 100 % 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 50, la gran mayoria de estudiantes
menciona que la induccién fue confundida como un proceso de

capacitacién, la misma que fue dada en su mayoria de tan solo horas.
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Tabla 51. Tabla de contingencia del tiempo de duracién de la induccién y
la documentacién sobre la experiencia de induccién

Documentacién sobre la experiencia de induccién

Tiempo de la : B omal. Total
induccién Casi ) Casi Nunca Ocasional- Siempre
nunca  siempre mente
Entre 1 a N 3 15 2 11 15 46

4 dfas % 11,5%  349%  6,3% 27,5% 32,6%  24,6%

Enwelo N 1 0 0 2 2 5
a20dias o 3,8% 0,0% 0,0% 5,0% 4,3% 2,7%
EnweSa N 1 7 0 4 5 17
9 dias % 3,8% 163%  0,0% 10,0% 10,9%  9,1%
Misde N 0 2 1 0 6 9
21 dfas % 0,0% 2,3% 3,1% 0,0% 152%  4,8%
No se N 9 5 25 11 3 53
realizd % 346% @ 11,6%  78,1% 27,5% 6,5%  28,3%
Tan solo 12 15 4 12 14 57

horas % 46,2% 34,9% 12,5% 30,0% 30,4% 30,5%

N 26 43 32 40 46 187
% 100,0%  100,0%  100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Total

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 51, se detalla que del 100% de estudiantes
encuestados, un 30,5% tuvieron una induccién de tan solo horas, de
los cuales en mayor porcentaje 46,2% considera que en su experiencia
laboral, al momento de terminar la corta induccién realizaran
un registro por escrito de todo lo realizado durante este proceso,
mientras que un 34,9% afirman que casi siempre llevaron un registro
archivado de la experiencia de la induccién, y un 30,4% sostuvo que
siempre archivan o documentan las experiencias de induccién. En

cuanto al segunda mayor cantidad de estudiantes, fueron los que



| 123

onal en los estudiantes universitarios de A

La induccion del pe

llevaron un proceso de induccién de entre 1 a 4 dias, de los cuales
un 34,9% afirman que casi siempre documentaron la experiencia
de la induccién, seguidamente un 32,6% sostuvo que siempre fue
documentado y archivado. Mientras que el restante de estudiantes
quienes obtuvieron una duracién mayor de las inducciones afirmé
que en gran medida siempre y casi siempre al terminan la induccién,

se registra por escrito todo lo realizado en la induccién.

Tabla 52. Tabla de contingencia del tiempo de duracién de la induccién y
el motivo por la cual creen los estudiantes que no recibié induccién

Cual crees que sea el motivo del porque no recibié una induc-

cién
. ., Académico Es una Tiemp 0
Tlfimll’ o_dz dur_a)clon (falta de Econémi-  politica de (si:ec‘(l)l:e_ Total
¢ 1a Induccion conoci- co (falta la empresa Otro roenci
mientos de presu- que no motivo urgencia,
y/o expe- puesto) se haga quese
riencia) induccién Lnicien
labores)
Entre 1 a4 N 9 14 4 4 15 46
dias % 22,5% 38,9% 33,3% 18,2% 19,5% 24,6%
Entre 10 a N 1 0 2 0 2 5
20 dias % 2,5% 0.0% 16.7% 0.0% 2,6% 2.7%
Entre 529 N 3 2 0 0 12 17
dias % 7.5% 5.6% 0,0% 0.0% 156%  9.1%
Mias de 21 N ! ! 2 ! 4 9
dias % 2.5% 2,8% 16.7% 4,5% 5,2% 4,8%
No se N 14 7 3 15 14 53
realizé % 35,0% 19,4% 25,0% 68,2% 18,2% 28,3%
Tan solo N 12 12 1 2 30 57
horas % 30,0% 33,3% 8,3% 9,1% 39,0% 30,5%
40 36 12 22 77 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%  100,0%  100,0%

Fuente: elaborado por los autores
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En la tabla 52, se muestra los estudiantes que no realizaron la
induccién fue del 28,3%, los cuales en su mayoria consideran que la
empresa no las realiza por falta de tiempo esencialmente, un 30,5%
realizo un induccién de tan solos horas, de los cuales en su mayoria
opinan que el motivo de esa corta induccién se debe al tiempo o la
urgencia que tiene la empresa por que se inicie labores, y también
opinaron que el segundo motivo estd relacionado con lo econémico,
y con la falta de conocimientos y/o experiencias de los encargados;
y en cuanto aquellos que tuvieron una induccién entre 1 a 4 dias,
consideran que el principal motivo por la cual no se dé la induccién

es netamente econémico.

Tabla 53. Tabla de contingencia condicién laboral del estudiante y su expe-
riencia con un proceso de induccién

i : Proceso de induccién
Estufila y t.rabaja al Total
mismo tiempo No Si
N 16 16 32
No
% 27,1% 12,5% 17,1%
Nunca he traba- N 13 0 13
jado % 22,0% 0,0% 7,0%
y N 30 112 142
i
% 50,8% 87,5% 75,9%
N 59 128 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 53 un 75,9% de los estudiantes se
encuentran trabajando y estudiando al mismo tiempo, de los cuales

un 87,5% si han tenido experiencias con un proceso de induccién,
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mientras que un 50,8% de los que si estdn trabajando y estudiando
al mismo tiempo no han tenido un proceso de induccién en su
trabajo actual. Y respeto a los que actualmente no estdn trabajando
que representa un 17,1% del total, un 27,1% no ha tenido ninguna
experiencia con un proceso de induccién, mientras que un 12,5%
si han estado inmersas en un proceso de induccién. Y como es de
esperarse quienes nunca han trabajado pues nunca han tenido una

experiencia con procesos de induccién en ambientes laborales.

Tabla 54. Tabla de contingencia condicién laboral del estudiante y el tiem-
po de duracién de la induccién

Estudia y tra- Tiempo de duracién de la induccién
baja'a.l mismo  Entrel Entre10 Entre5 Misde No se Tansolo  Total
tiempo a4dias a20dias a9dias 21dias realizé horas
No N 5 0 3 2 14 8 32
% 10,9% 0,0% 17,6% 22,2% 26,4% 14,0% 17,1%
Nunahe N0 0 0 0 13 0 13

trabajado o 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 24,5% 0,0% 7,0%

y N 41 5 14 7 26 49 142
i
% 89,1% 100,0% 82,4% 77,8% 49,1% 86,0% 75,9%
N 46 5 17 9 53 57 187
Total

% 100,0%  100,0% 100,0%  100,0%  100,0% 100,0%  100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Seguin se aprecia en la tabla 54 del 75,9% de los estudiantes
que actualmente se encuentran trabajando y estudiando al mismo
tiempo, un 86% ha tenido una induccién de tan solo horas, mientras
que un 89,1% ha tenido una induccién de entre 1 a 4 dias, y un

82,4% han tenido una induccién entre 5 a 9 dias.
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Tabla 55. Tabla de contingencia condicién laboral del estudiante y su expe-
riencia respecto a la aplicacién de nueva induccién para nuevo cargo

Nueva induccién para nuevo cargo

Estudia y trabaja al Total
mismo tiempo Casi Casi Nunca Ocasional- Siem- ot
Nunca siempre mente pre
N 2 9 4 10 7 32
No
% 13,3% 15,5% 15,4% 20,8% 17,5%  17,1%
Nuncahe N 0 1 12 0 0 13
trabajado o5 0,09 1,7%  46,2% 0.0% 0.0%  7,0%
N 13 48 10 38 33 142
Si
% 86,7% 82,8% 38,5% 79,2% 82,5%  76,0%
N 15 58 26 48 40 187
Total
% 100,0% 100,0%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 55 se presenta que del total de estudiantes que
estudia y trabaja al mismo tiempo. Que representan un 76%, el
mayor porcentaje (86,7%), casi nunca han tenido experiencia donde
en el trabajo se les realice una nueva induccién para nuevo cargo,
un 82,8% de estos estudiantes casi siempre creen que se realice
una nueva induccién para nuevo puesto, y un 82,5% han tenido
la posibilidad de ver o ser parte de nuevas inducciones para nuevos

cargos.
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Tabla 56. Tabla de contingencia condicién laboral del estudiante y su pers-
pectiva sobre la falta de induccién como determinante para dejar su cargo

La falta de induccién como determinante para dejar tu cargo

Dejo que pase No renun- Otras Silo

. Hablo con . . . .
Estudia y tra- la m.olesfla, me jefe inme- cio, pero s1.tuac1ones consi-
bajaal mismo  concientizo que . / me afecta  diferentesa  deroy
i en unos dias 1ato yfo con y hablo las ante- renun- Total
tiempo , Recursos Hu- . . ..
estaré mucho con mi riormente  ci6 de
X X manos, pero o . .
mejol‘ Y Slg() no renuncio ]e € 1inme- menciona- imnme-
trabajando diato das diato
N 1 10 10 6 5 32
No
% 2,9% 17,9% 21,3% 21,4% 22,7% 17,1%
Nunca N 0 5 0 8 0 13
he tra-
bajado % 0,0% 8,9% 0,0% 28,6% 0,0% 7,0%
N 33 41 37 14 17 142
Si
% 97,1% 73,2% 78,7% 50,0% 77,3% 75,9%
Total N 34 56 47 28 22 187
ota
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 56 y centrdndose en el porcentaje
de estudiantes que estudian y trabajan a mismo tiempo que
corresponden a un total de 75,9%, se tienen que el mayor porcentaje
de estos (97,1%), consideran que ante la falta de induccién como
determinante para dejar el cargo, ellos consideran dejar que se pase
la molestia, se concientizan y a los dias contintian trabajando mucho
mejor; mientras que un 78,7% considero que no renuncio, pero me
afecta y hablo con mi jefe inmediato, y un 77,3% sostuvo que si lo

considero y renunci6 de inmediato.
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Tabla 57. Tabla de contingencia condicién laboral del estudiante y su pers-
pectiva sobre la induccidén como acelerador de la desmotivacién personal

La no induccidn acelera la desmoti-

Estudia y trabaja al mismo vacién personal
tiempo P Total
NO SI
N 10 22 32
No
% 22,22% 15,49% 17,11 %
3 10 13
Nunca he trabajado
% 6,67 % 7,04 % 6,95 %
si N 32 110 142
i
% 71,11% 77,47 % 75,94 %
N 45 142 187
Total
% 100% 100 % 100 %

Fuente: elaborado por los autores

Como se muestra en la tabla 57, de la totalidad de estudiantes
encuestados un 75,94% estudian y trabajan al mismo tiempo, de los
cuales la mayoria considera que la no induccién genera desmotivacion
personal. El 17,11% que no estudia y trabaja al mismo tiempo,
considera que la no induccién no acelera su desmotivacién personal,
mientras que el 6,95% de los que nunca han trabajado, consideran

que la no induccién no desaceraria su motivacién personal.
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Tabla 58. Tabla de contingencia condicién laboral del estudiante y su pers-
pectiva sobre el motivo porque no recibié una induccién

Cual crees que sea el motivo del porque no recibié una induccién

L, . Tiempo (se
Estudia y tra- (If\‘:ﬁdi‘mlco Econémi- ll‘:’:um‘lip ;)_ requiere
tiempo R de presu- presa qu motivo cia, que
y/o experien- no se haga L
. puesto) . 1 se inicien
cia) induccién Jabores)
N N 12 5 2 3 10 32
o
% 30% 13,89 % 16,67 % 13,64 % 12,99 % 17,11%
Nuncahe N 4 3 0 4 2 13
trabajado 9 10% 8,33% 0% 18,18 % 2,60 % 6,95%
S N 24 28 10 15 65 142
i
% 60 % 77,78 % 83,33% 68,18% 84,42 % 75,94 %
Total N 40 36 12 22 77 187

Fuente: elaborado por los autores

Se muestra en la tabla 58, que la mayoria de los estudiantes

encuestados estudia y trabaja, de los cuales la mayoria considera

que el principal motivo de la no induccién es el tiempo, seguido

de econdmico, tercero consideran académico, cuarto mencionan

otros motivos, y de ultimo politicas de la empresa. De igual manera

opinaron los que no trabajan, y los que nunca han trabajado.
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Tabla 59. Tabla de contingencia realizacién del proceso de induccién en los
estudiantes y el tiempo de duracién que esta tuvo

Tiempo de duracién de la induccién

Proceso de Entre Tan
induccién Entre, 1 10220 Entrc? 5 Mis ’de No .se' solo Total
a 4 dias , a9dias 21dias realizé
dias horas
N N 1 0 2 1 50 5 59
o
% 2,2% 0,0% 11,8% 11,1% 94,3% 8,8% 31,6%
i N 45 5 15 8 3 52 128
i
% 97,8% 100,0% 88,2% 88,9% 5,7% 91,2% 68,4%
46 5 17 9 53 57 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Se aprecia en la tabla 59 que del 100% de los estudiantes un

68,4% si han tenido un proceso de induccién, el cual en mayor

porcentaje tuvo un tiempo de duracién promedio entre 1 a 4 dias;

seguido por un 91,2% que la induccién solo duro tan solo horas, y

para un 88,2% su induccién fue entre 5 a 9 dias.

Tabla 60. Tabla de contingencia realizacién del proceso de induccién de los
estudiantes y persona encargada del proceso de induccién

Encargado de realizar la induccién

Proceso de

. ) ¢ Contrataron a un El colaborador ~ Encargado Jefe Ninguno Total
induccién Service 0 empresa que dejabasu  derecursos  inme- / no se
tercerizada puesto humanos diato realizé
N 2 3 2 4 48 59
No
% 58,6% 11,5% 4,3% 7,0% 96,0% 31,6%
N 5 23 45 53 3 128
Si
% 71,4% 88,6% 95,7% 93,0% 4,0% 68,4%
7 26 47 57 50 187
Total
% 100,0% 13,9% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fuente: elaborado por los autores
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Como se muestra en la tabla 60 un 68,4% de los estudiantes si
han tenido un proceso de induccién al ingresar en su actual empleo,
mientras que un 31,6% no han tenido ningun tipo de induccién.
De los que si tuvieron un tipo de induccién (128 estudiantes), esta
fue en su mayoria dadas por el jefe inmediato (53 estudiantes), a 45
estudiantes fueron impartidas por el encargado de recursos humanos,
y a 23 estudiantes, la induccién fue dada por el colaborador que

dejaba su puesto de trabajo.

Tabla 61. Tabla de contingencia proceso de induccién de los estudiantes y
el conocimiento de informacién general dado en los procesos de induccién

Conocimiento de informacién general

Proceso de
induccién Casi . Casi Nunca Ocasional- Siempre  Total
nunca  siempre mente
N 9 7 19 14 10 59
Ne %  69,0% 13,2%  100,0% 43,8% 14,3% 31,6%
) N 4 46 0 18 60 128
S %  30,8% 86,8% 0,0% 56,3% 85,7% 68,4%
Totd 13 53 19 32 70 187

% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 61 se muestra que de un 68,4% de los estudiantes
que sin han tenido un proceso de induccién, un porcentaje mayor
(86,8%), casi siempre le han impartido conocimientos de informacién
general de la empresa. Mientras que a un 85,7% de los estudiantes
opinaron que siempre, y un 56,3% sostuvieron que ocasionalmente
recibieron este tipo de informacién al respecto. Y de los estudiantes

que no tuvieron un proceso de induccién, un 100% opino que han
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dado conocimientos de informacién general, y un 69% dice que casi

nunca.

Tabla 62. Tabla de contingencia proceso de induccién de los estudiantes y
la presentacién del personal en el proceso de induccién

Presentacién del personal

Proceso de
induccién Casi . Cas Nunca ~ Ocisional Siempre  Total
nunca  siempre mente

N 8 11 18 16 6 59
No % 66,7% 20,4% 94,7% 35,6% 10,5% 31,6%

N 4 43 1 29 51 128
& % 33,3% 79,6% 5,3% 64,4% 89,5% 68,4%

Torl 12 54 19 45 57 187

%  100,0% 100,0% 100,0%  100,0%  100,0%  100,0%
Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 62 se muestra que existe un 68,4% de estudiantes
que han recibido en su actual trabajo procesos de induccién, de
los cuales un 89,5% consideran que siempre en los procesos de
induccién ocurre la presentacion del personal; un 79,6% considera
que casi siempre se tiene presentacion del personal en los procesos de

induccién.

Tabla 63. Tabla de contingencia proceso de induccién de los estudiantes y
la documentacién sobre la experiencia de induccién

Documentacién sobre la experiencia de induccién

Proceso de
induccién i i i -
Casi . Casi Nunca Ocasional Siempre Total
nunca siempre mente
N 11 6 26 13 3 59
No

% 66,7%  2037,0% 94,7% 35,6% 10,5% 31,6%
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Documentacion sobre la experiencia de induccién

Proceso de
induccién i i i -
Casi ' Casi Nunca Ocasional Siempre Total
nunca siempre mente
; N 15 37 6 27 43 128
i
% 33,3% 79,6% 5,3% 64,4% 89,5% 68,4%
N 26 43 32 40 46 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 63 se obtuvo que dentro del total de estudiantes que

si han tenido un proceso de induccién en su actual o Gltimo trabajo

(68,4%), un porcentaje de 89,5% sostienen que tienen conocimiento

que en su proceso de induccién es llevado siempre a cabo la

documentacién sobre la experiencia de induccién, por otra parte

un 79,6% expreso que casi siempre es llevado una documentacién

sobre la experiencia de induccién., no obstante hay un 64,4% de

los estudiantes que considera que esta documentacién es realizada

ocasionalmente.

Tabla 64. Tabla de contingencia proceso de induccién de los estudiantes y

conocimiento sobre nueva induccién para nuevo cargo

Nueva induccién para nuevo cargo

Proceso de - . <onal Total
induccién Casi Casi siem- Nunca Ocasional- Siempre
nunca pre mente
N N 9 10 22 15 3 59
o
% 66,7% 2037,0% 94,7% 35,6% 10,5% 31,6%
. N 6 48 4 33 37 128
i
% 33,3% 79,6% 5,3% 64,4% 89,5% 68,4%
15 58 26 48 40 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Fuente: elaborado por los autores
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En la tabla 64 se muestra que un 68,4% de los estudiantes que,
si han tenido un proceso de induccién, consideran que un 89,5% de
los estudiantes siempre han tenido una nueva induccién para nuevo
cargo o saben de qué es comiin que en la empresa se realice siempre
una nueva induccién, mientras que un 79,6% sostienen que casi
siempre ocurre una nueva induccién antes de comenzar un nuevo
cargo, y un 64,4% sostienen que ocasionalmente en la empresa

ocurren una nueva induccién para nuevo cargo.

Tabla 65. Tabla de contingencia proceso de induccién de los estudiantes y
quienes han sido los responsables de la regularizacién

Responsable de la regularizacién

Proceso de Casi Casi Ocasional-

. ., . Nunca Siempre  Total
induccién nunca  siempre mente
N N 10 6 22 18 3 59
o
% 47,6% 12,8% 81,5% 30,5% 9,1% 31,6%
S N 11 41 5 41 30 128
i
% 52,4% 87,2% 18,5% 69,5% 90,9% 68,4%
21 47 27 59 33 187
Total

% 100,0%  100,0%  100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 65 se tiene que un 68,4% de los estudiantes que han
tenido un proceso de induccién, un 90,9% consideran en que, en
su experiencia laboral, a los nuevos colaboradores, si es que no se le
hubiera realizado una induccién, su regularizacién es promovida por
el jefe inmediato y no se espera a que RRHH actte; mientras que un
87,2% sostiene que esto casi siempre sucede que el responsable del

regularizacion sea dada por el jefe inmediato, mientras que un 69,5%
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considera que ocasionalmente es el jefe inmediato quien realiza la

regularizacién de los nuevos colaboradores sin esperar a RRHH.

Tabla 66. Tabla de contingencia proceso de induccién de los estudiantes y
su percepcion sobre la induccién confundida como un proceso de capacita-
ciéon

Induccién confundida como un proceso de

Proceso de induccién capacitacién
No Si Total
N 13 46 59
No
% 40,6% 29,7% 31,6%
si N 19 109 128
i
% 59,4% 70,3% 68,4%
N 32 155 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 66 se muestra que, si bien un 68,4% de los estudiantes
han tenido un proceso de induccién, un alto porcentaje (70,3%),
consideran que el termino de induccién se confunde muchas veces
con el proceso de capacitacién. Mientras que un 59,4% sostienen

que no creen que estos términos sean de ficil confusidn.

Tabla 67. Tabla de contingencia proceso de induccién de los estudiantes y
su percepcién sobre la induccién sin aviso como parte de la entrevista

Induccién sin aviso como parte de la en-

Proceso de induccién trevista
Ni Si Total
N 31 28 59
No

% 54,4% 21,5% 31,6%
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Induccién sin aviso como parte de la en-

Proceso de induccién trevista
Ni Si Total
N N 26 102 128
1
% 45,6% 78,5% 68,4%
N 57 130 187
Tortal
% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Como se muestra en la tabla 67 del 100% de los estudiantes
un 31,6% no han tenido un proceso de induccién, mientras que un
68,4% si lo han tenido; no obstante cabe destacar que un 78,5% de
los estudiantes han tenido una induccién sin aviso como parte de la
entrevista, mientras que un 45,6% no han tenido la induccién junto
con el proceso de entrevista; mientras que los que no han tenido
un proceso formal de induccién, considera un 54,4% que no han
recibido una induccién como parte de la entrevista, mientras que
un 21,5% considera que posiblemente en la entrevista se les ha dado

algtin tipo de induccién al trabajo.

Tabla 68. Tabla de contingencia proceso de induccién de los estudiantes y
la falta de esta como determinante para dejar el cargo

La falta de induccién como determinante para dejar tu cargo

Dejo que pase Hablo con el No renun-

la molestia, me jefe inmediato cio, pero Otras situa- Silo
Proceso de R J > P ciones dife- considero Total
induccién concientizo que y/o con Recur-  me afecta .
, , rentes a las y renunci6
en unos dias estaré sos Humanos, y hablo . .
. . anteriormente de inme-
mucho mejor y pero no re- con mi jefe . .
. X . . . mencionadas diato
sigo trabajando nuncio inmediato
N 9 17 10 20 3 59
No
% 26,5% 30,4% 21,3% 71,4% 16,6% 31,6%
N 25 39 37 8 19 128

Si
% 73,5% 69,6% 78,7% 28,6% 86,4% 68,4%
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La falta de induccién como determinante para dejar tu cargo

Dejo que pase Hablo con el No renun- . .
1 lesti cofe i diat . Otras situa- Silo
Proceso de a molestia, me jefe inmediato cio, pero ciones dife- considero Total
induccién concientizo que y/o con Recur-  me afecta rentes a las renuncié
en unos dias estaré ~ sos Humanos, y hablo . y el
. .. anteriormente  de inme-
mucho mejor y pero no re- con mi jefe . .
. X . . A mencionadas diato
sigo trabajando nuncio inmediato
o N 34 56 47 28 2 187
al % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 68 se aprecia que del 68,4% que, si tuvieron un
proceso de induccidn, este porcentaje mds alto no renuncio, pero
cuando algo les afecta habla con el jefe inmediato (78,7%), mientras
que un 73,5% de los estudiantes menciono que por lo general dejo que
pasara la molestia y contindo trabajando con normalidad, mientras
que un 69,6% menciono que al presentarse alguna dificultad hablo
con el jefe inmediato y/o con recursos humanos, pero no renuncio.
Ahora en cambio con los estudiantes que no realizaron ningtin
proceso de induccidn, la falta de la misma ha sido un determinante
para dejar el cargo, pero presentado por otras situaciones diferentes
a las mencionadas, y un 30,4% de los estudiantes que no tuvieron
induccién, en momentos de dificultades que han motivado a salir
del cargo, han buscado hablar con el jefe inmediato y/o recursos

humanos, pero no han renunciado.

Tabla 69. Tabla de contingencia del proceso de no induccién como acelera-
dor de la desmotivacién personal

La no induccién acelera la desmotivacién per-

Proceso de induccién sonal
No Si Total
N 17 42 59

No
% 37,8% 29,6% 31,6%
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La no induccién acelera la desmotivacién per-

Proceso de induccién sonal
No Si Total
N 28 100 128
Si
% 62,2% 70,4% 68,4%
N 45 142 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Se muestra en la tabla 69los estudiantes que si tuvieron un
proceso de induccién (68,4%), un porcentaje de ellos (70,4%),
consideran que la no induccién para ellos acelera la desmotivacidn,
mientras que un 62,2% de ellos considera que la no induccién no los
desmotiva. Mientras que para quienes no realizaron un proceso de
induccién (31,6%), un 37,8% no le desmotiva no haber tenido un
proceso de induccién, mientras que para un 29,6% consideraron que

si los desmotiva el no tener un proceso de induccién.

Tabla 70. Tabla de contingencia del encargado de realizar la induccién y el
conocimiento de informacién general impartido

Conocimiento de informacién general

Encargado de realizar la - - -
induccién Casi . Casi Nunca Ocasional- Siempre Total
nunca Slempfe mente
Contrataron a un N 0 1 1 2 3 7
SE[ViCe o empfesﬂ
tercerizada % 0,0% 1,9% 5,3% 6,3% 4,3% 3,7%
El colaborador N 3 9 0 5 9 26
que dejaba su
puesto % 23,1% 17.0%  0,0%  156% 12,9% 13,9%
Encargado de N 0 18 0 4 25 47
recursos humanos % 0,0% 34,0% 0,0% 12,5% 35,7% 25,1%
N 2 19 0 11 25 57
Jefe inmediato
% 15,4% 35,8% 0,0% 34,4% 35,7% 30,5%
N 8 6 18 10 8 50

Ninguno / no se
realizd % 61,5% 11,3% 94,7% 31,3% 11,4% 26,7%
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Conocimiento de informacién general

Encargado de realizar la

induccién Cast . Cast Nunca Ocasional- Siempre Total
nunca  siempre mente
N 13 53 19 32 70 187
Total
% 100,0%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 70 se muestra que del 100% de estudiantes
encuestados, a un 30,5% de estudiantes recibieron induccién
realizada por el jefe inmediato, de los cuales a un 35,8% casi siempre
recibieron informacién general de la empresa, a un 35,7% siempre,
y al 34,4% ocasionalmente recibieron informacién general por parte
de este responsable. Mientras que 25,1% de los estudiantes recibié
induccién por parte del encargado de recursos humanos, quien a un
35,7% siempre dio informacion general de la organizacién, y a un
34% casi siempre impartié conocimientos generales. El restante en
menor medida fue impartida la capacitacidn por empresa tercerizada,
o por colaborador que dejaba su cargo; por lo general la empresa
tercerizada siempre y casi siempre dio informacién general de la
empresa, mientras que los colaboradores que dejaban su cargo casi

nunca dieron informacién general al respecto.

Tabla 71. Tabla de contingencia encargado de realizar la induccién y la falta
e induccién como determinante para dejar el cargo
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La falta de induccién como determinante para dejar tu cargo

. Dejo que pase Hablo con No renun Otras si
Encarga.do de fe:ah' la molestia, me el jefe in- cio. pero cuaciones Si lo con-
zar la induccién concientim)que mediato y/o me ’alf)ecta diferentes a sidero 4 Total
en unos dias con recursos X renuncié
, y hablo las anterior- .
estaré mucho humanos, .. de inme-
X . con mi jefe mente men- .
mejor y sigo pero no s cionad diato
trabajando renuncio
Contrataron a un N 1 2 3 1 0 7
Service 0 empresa
tercerizada % 2,9% 3,.5 6,3% 3,5% 0,0% 33,7%
El colaborador N 10 6 4 1 5 26
que dejaba su
puesto % 29,4% 10,7% 8,5% 3,5% 22,7% 13,9%
Encargado de N 6 19 12 2 8 47
recursos humanos 4, 17,6% 33,9% 25,5% 7,1% 36,3% 25,1%
N 11 16 21 4 5 57
Jefe inmediato
% 32,2% 28,6 % 44,7 % 14,28 % 22,72% 30,48 %
Ninguno / no se N 6 13 7 20 4 >0
. % 17,6% 232% 14,9% 71,4% 18,1% 26,7%
N 34 56 47 28 22 187
Total
% 100,0 % 100,0% 100,0 % 100,0% 100,0 % 100,0 %

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 71, se presenta que del 100% de los estudiantes

encuestados un 30,48% que recibié la induccién a través del jefe

inmediato, de los cuales un 44,7% no renuncié al cargo al contrario

habla con el jefe inmediato, un 32,2% considera que mejor deja que

se le pase la molestia, se concientiza y continda trabajando; por su

parte el del 26,7% de los estudiantes que no realizaron ninguna

induccién, también considera hablar con el jefe inmediato o recursos

humanos, pero no renuncia (23,2%); mientras que un 14,9%

considera no renuncias, pero siente que le afecta por tanto, hablo con

mi jefe inmediato.
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Tabla 72. Tabla de contingencia encargado de realizar la induccién y como
él no recibird acelera la desmotivacién personal

La no induccidn acelera la desmotiva-

.
Encargado de realizar la induccién cién personal

No Si Total
Contrataron a un Service o empresa ter- N 3 4 7

cerizada % 66,7% 28,1% 57,4%

N 4 22 26

El colaborador que dejaba su puesto
% 8,8% 15,5% 13,9%
N 8 39 47
Encargado de recursos humanos
% 17,8% 27,4% 25,1%
N 17 40 57
Jefe inmediato
% 37,8% 27,8% 30,4%
N 13 37 50
Ninguno / no se realizé
% 28,9% 26,6% 26,7%
N 45 142 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con la tabla 72, un 26,6% de los que no realizo una
induccion siente desmotivacion personal por tal causa, un 28,9% de
los que no recibieron la induccién considera que no se desmotivan
por ese hecho; por su parte de los que, si recibieron tanto por una
empresa tercerizada, a través del jefe inmediato, o por medio de otro
colaborador que dejaba el puesto, consideran que las experiencias de

no induccién le desaceleran la desmotivacién personal.
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Induccién sin aviso como parte de

Encargado de realizar la induccién la entrevista
No Si Total
Contrataron a un Service o N 4 3 7
empresa tercerizada % 7,0% 2,3% 3,7%
El colaborador que dejaba N 3 23 26
su puesto % 5,2% 17,7% 13,9%
Encargado de recursos hu- N 9 38 47
manos % 15,80% 29,20% 25,10%
N 14 43 57
Jefe inmediato
% 24,6% 33,1% 30,9%
N 27 23 50
Ninguno / no se realizé
% 47,4% 17,7% 26,7%
N 57 130 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con los resultados expuestos en la tabla 73, del
30,9% de los estudiantes que recibieron la induccién a través del jefe
inmediato un 33,1% obtuvieron la induccién sin aviso sino como
parte de la entrevista, mientras que en 24,6% recibié la induccién
no como parte de la entrevista. De quienes recibieron la induccién
por parte de un encargado Recursos humanos, o por una empresa
tercerizada la induccién no fue dada como parte de la entrevista y
sin aviso; mientras la que fue dada por parte de un colaborador que

dejaba su cargo en su mayoria si fue impartida sin aviso y como parte

de la entrevista.



| 143

La induccion del personal en los estudiantes universitarios de Ate Vitarte

Tabla 74. Tabla de contingencia encargado de realizar la induccién y la
induccién confundida como un proceso de capacitacién

Induccién confundida como un

Encargado de realizar la induccién proceso de capacitacién
No Si Total
Contrataron a un Service o empresa N 1 6 7
tercerizada % 3,1% 3,9% 3.7%
N 2 24 26
El colaborador que dejaba su puesto
% 6,2% 14,5% 13,9%
N 7 40 47
Encargado de recursos humanos
% 21,9% 25,8% 25,1%
N 11 46 57
Jefe inmediato
% 34,4% 29,7% 30,5%
N 11 39 50
Ninguno / no se realizé
% 34,4% 25,2% 26,7%
N 32 155 187

Total
% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 74 se muestra que la gran mayoria de los que
recibieron la induccién por cualquiera de los encargados de
realizarlas, consideraron que la induccién fue confundida como un
proceso de capacitacién (155 estudiantes), frente a 32 estudiantes que

consideran que no fue confundida con un proceso de capacitacién.



Capitulo3| 144
er : estudiantes universitarios en Ate Vitarte

on de

Tabla 75. Tabla de contingencia encargado de realizar la induccién y moti-
vo por el cual se cree que no recibié una induccién

Cual crees que sea el motivo del porque no recibié una induccién

Es una

Académi - - Ti
Encargado de reali- cacemico Econémi-  politica de tempo (se
. ., (falta de co- requiere con Total
zar la induccién - co (falta la empresa Otro .
nocimientos R urgencia, que
. de presu- que no motivo PR
ylo experien- aesto) seh se inicien
cia) 3 . aga} labores)
induccién
Contrataron a un N 4 1 0 0 2 7
Service 0 empresa
tercerizada % 10,0% 2,8% 0,0% 0,0% 2,6% 3,7%
El colaborador N 6 4 1 2 13 26
que dejaba su
puesto % 15,0% 11,1% 8,3% 9,0% 16,9% 13,9%
Encargado de N 8 1 4 3 21 47
recursos humanos o 20,0% 30,6% 33,3% 13,6% 27,3% 25,1%
N 8 14 4 1 30 57
Jefe inmediato
% 20,0% 38,9% 33,3% 4,5% 39,0% 30,5%
Ninguno / no se N 14 6 3 16 1 >0
realizé % 35,0% 16,7% 25,0% 72,7% 14,3% 26,7%
N 40 36 12 22 77 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 75, se tiene que la mayoria de estudiantes considera
que es por tiempo es decir cree que requieren con urgencia que
inicie sus labores, seguidamente hay quieres considera que es por
motivo académico, es decir falta de conocimientos y/o experiencias,
otro porcentaje grande considera que por motivos econdmicos, es
decir falta de presupuesto para tal fin, otros considera que por otros
motivos, y en menor proporcién considera que es una politica de la

empresa el no realizar inducciones.
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Tabla 76. Tabla de contingencia conocimiento de informacién general y
presentacién del personal

Conocimiento Presentacién del personal
de informacién Casi Casi N Ocasional- si Total
general Nunca siempre unca mente lempre
N 5 4 1 2 1 13
Casi nunca
%  41,7% 7,4% 5,3% 4,4% 1,8% 7,0%
N 3 26 0 13 11 53
Casi siempre
%  25,0%  48,1% 0,0% 28,9% 19,3% 28,3%
N 1 0 16 1 1 19
Nunca
% 8,3% 0,0% 84,2% 2,2% 1,8% 10,2%
Ocsiona- N 2 8 2 20 0 32
mente % 16,7% 14,8% 10,5% 44,4% 0,0% 17,1%
N 1 16 0 9 44 70
Siempre
% 8,3% 29,9% 0,0% 20,0% 77,1% 37,4%
12 54 19 45 57 187
Total

% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con la tabla 76, del 37,4% que considera que
siempre al momento de ingresar a un puesto de trabajo se le da a
conocer la informacién general de la compania, y de los cuales 77,1%
siempre ha recibido una presentacién del personal. Por su parte un
28,3% casi siempre han recibido informacién general de la empresa
e igualmente casi siempre se les ha presentado el personal de la
empresa. Un 17,1% asegura que ocasionalmente se les ha impartido
conocimientos de informacién general de la organizacién al igual

que ocasionalmente se les ha presentado el personal.
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Tabla 77. Tabla de contingencia conocimiento de informacién general y
documentacién sobre la experiencia de induccién

Documentacién sobre la experiencia de induccién

Conocimiento de Casi
inf . Casi ast Ocasional- Siem-  Total
informacién general siem- Nunca
Nunca mente pre
pre
N 4 1 6 1 1 13
Casi nunca

% 15,4%  23,3% 17,9% 25,0% 21,7%  7,0%

Casi siem- N 7 21 2 12 11 53
pre % 26,9%  48,8%  6,3% 3,0% 23,9%  28,3%
N 1 1 17 0 0 19
Nunca
% 3,8% 2,3%  53,1% 0,0% 0,0%  10,2%
Ocasional- N 10 3 3 14 2 32
mente % 38,5%  7,0% 9,4% 35,0% 43,8% 17,1%
N 4 17 4 13 32 70
Siempre
% 15,4%  39,4% 12,2% 32,5% 69,6%  34,4%
N 26 43 32 40 46 187
Total
% 100%  100%  100% 100% 100%  100%

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con los resultados reflejados en la tabla 77, un
34,4% siempre han recibido informacién general de la empresa de
los cuales el 69,6% considera que dicha experiencia de induccién ha
sido documentada, mientras que un 39,4% opina que casi siempre,
seguido de un 32,5% que considera que ocasionalmente ha sido
documentada, de los que casi siempre han recibido conocimientos
de informacién general, un 48,8% considera que casi siempre ha sido

documentada la experiencia de induccién.
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Tabla 78. Tabla de contingencia conocimiento de informacién general y
nueva induccién para nuevo cargo

Nueva induccién para nuevo cargo

Conocimiento de infor-

macién general Casi Casi Nunca Ocasional- Siempre Toul
Nunca  siempre mente P
N 4 1 4 3 1 13
Casi nunca
% 26,7% 1,7% 15,4% 6,3% 2,5% 6,9%
N 4 20 1 20 8 53
Casi siempre
% 26,7% 34,8% 3,8% 41,7% 20,0% 28,3%
N 2 0 16 1 0 19
Nunca
% 13,3% 0,0% 61,5% 2,1% 0,0% 10,2%
Ocasional- N 3 8 4 16 1 32
mente % 20,0% 13,8% 15,9% 33,3% 2,5% 17,1%
N 2 29 1 8 30 70
Siempre
% 13,3% 50,0% 3,8% 16,7% 75,0% 37,4%
N 15 58 26 48 40 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Los resultados muestran que en su mayoria siempre han tenido
una nueva induccién para el nuevo cargo (37,4%), de los cuales
siempre han tenido conocimiento de informacién general (75%).
Otro signiﬁcativo 28,3% de encuestados sostiene que casi siempre
han tenido conocimiento de informacién general, de los cuales el

34,8% casi siempre han tenido una nueva induccién.
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Tabla 79. Tabla de contingencia conocimiento de informacién general y
responsable de la regularizacién

Conoci Responsable de la regularizacién
de informacién Casi Casi Ocasional- . Total
general Nunca siempre Nunca mente Siempre
N 4 1 3 5 0 13
Casi nunca
% 19,05% 2,13% 11,11% 8,47% 0,00% 6,95%
Casi N 4 2 0 2 5 53
siempre % 19,05% 46,81% 0,00% 37,29% 15,15% 28,34%
N 2 0 17 0 0 19
Nunca
% 9,52% 0,00% 62,96% 0,00% 0,00% 10,16%
Ocasional- N 5 6 2 17 2 32
mente % 23,81% 12,77% 7,41% 28,81% 6,06% 17,11%
N 6 18 5 15 26 70
Siempre
% 28,57% 38,30% 18,52% 25,42% 78,79% 37,43%
N 21 47 27 59 33 187
Total

% 100,00%  100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: elaborado por los autores

Como se presenta en la tabla que antecede del 37,43% de los
encuestados que siempre han tenido conocimiento de informacién
general ocasionalmente han tenido un responsable de la regulacion
(25,42%), mientras que el 28,34% de los que casi siempre han tenido
conocimiento de informacién general, casi siempre han tenido un

responsable de la regularizacion (46,81%).
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Tabla 80. Tabla de contingencia conocimiento de informacién general y la
falta de induccién como determinante para dejar tu cargo

La falta de induccién como determinante para dejar tu cargo

. Otras
Dejo que pase Hablo con el . ) . .
Conocimiento la molestia, me  jefe inmediato No renuncio, sl‘tuauones Sl.lo
de informacién concientizo que ylo con Re- pero me diferentesa  considero Total
general en unos dias esta-  cursos Huma- afecta y.h.ablo !as ante- y l'El:lll.l'lClO
, . con mi jefe riormente de inme-
re l'l'lllCl'lO l'l'le’()l' y nos, pel‘u no . . . .
. . A inmediato menciona- diato
sigo trabajando renuncio
das
Casi N 5 1 2 3 2 13
nunca % 14,71% 1,79% 4,26% 10,71% 9,09% 6,95%
Casi N 12 16 16 2 7 53
siempre g 35,29% 28,57% 34,04% 7,14% 31,82% 28,34%
N 0 6 0 13 0 19
Nunca
% 0,00% 10,71% 0,00% 46,43% 0,00% 10,16%
Ocasio- N 10 12 4 3 3 32
nalmente o 29,41% 21,43% 8,51% 10,71% 13,64% 17,11%
N 7 21 25 7 10 70
Siempre
% 20,59% 37,50% 53,19% 25,00% 45,45% 37,43%
34 56 47 28 22 187
Total
% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: elaborado por los autores

En la anterior tabla se muestra que del 37,43% que siempre
conto con conocimiento de informacién general, un 53,19% hablo
con el jefe inmediato y/o con Recursos Humanos, pero no renuncio,

mientras que el 45,45% si considero y renuncié de inmediato.
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Tabla 81. Tabla de contingencia conocimiento de informacién general y la
no induccién acelera la desmotivacién personal

La no induccidn acelera la
Conocimiento de infor-

desmotivacién personal Total
macién general
No Si
N 2 11 13
Casi nunca
% 4,44% 7,75% 6,95%
N 14 39 53
Casi siempre
% 31,11% 27,46% 28,34%
N 7 12 19
Nunca
% 15,56% 8,45% 10,16%
N 6 26 32
Ocasionalmente
% 13,33% 18,31% 17,11%
N 16 54 70
Siempre
% 35,56% 38,03% 37,43%
N 45 142 187
Total
% 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: elaborado por los autores

Se observa que de la gran mayoria que siempre y casi siempre
tuvieron conocimiento de informacién general la no induccién

acelero su desmotivacién personal.

Tabla 82. Tabla de contingencia conocimiento de informacién general y la
induccién sin aviso como parte de la entrevista

Conocimiento de informacign  1nduccion sin aviso como parte de la entrevista

general No Si Total
N 6 7 13
Casi nunca
% 10,53% 5,38% 6,95%
N 9 44 53
Casi siempre
% 15,79% 33,85% 28,34%
N 15 4 19

Nunca

% 26,32% 3,08% 10,16%
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Conocimiento de informacién

Induccidn sin aviso como parte de la entrevista

general No Si Total
N 12 20 32
Ocasionalmente
% 21,05% 15,38% 17,11%
N 15 55 70
Siempre
% 26,32% 42,31% 37,43%
N 57 130 187
Total
% 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: elaborado por los autores

Se observa que del 37,43% de los que siempre tuvieron

conocimiento de informacién general, un 2,31% tuvieron una

induccién sin aviso como parte de la entrevista, y de quienes casi

siempre tuvieron conocimiento de informacién general, un 44%

también tuvieron la entrevista como parte de la entrevista.

Tabla 83. Tabla de contingencia conocimiento de informacién general e
induccién confundida como un proceso de capacitaciéon

Conocimiento de infor-

Induccién confundida como un proceso de capa-

citacién
macién general
No Si Total
N 2 11 13
Casi nunca
% 6,25% 7,10% 6,95%
N 7 46 53
Casi siempre
% 21,88% 29,68% 28,34%
N 9 10 19
Nunca
% 28,13% 6,45% 10,16%
N 4 28 32
Ocasionalmente
% 12,50% 18,06% 17,11%
N 10 60 70
Siempre
% 31,25% 38,71% 37,43%
N 32 155 187
Total
% 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: elaborado por los autores
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Se muestra en la tabla anterior que del 37,43% de los que
siempre han tenido conocimiento de informacién general que el
38,71% consideraron que la induccién fue confundida como un

proceso de capacitacion.

Tabla 84. Tabla de contingencia presentacién del personal y documentacién
sobre la experiencia de induccién

Presenta- Documentacién sobre la experiencia de induccién
cién del Casi Casi Ocasional-
personal Nunca siempre Nunca mente Siempre Total
N 3 0 3 4 2 12
Casi nunca
% 11,54% 0,00% 9,38% 10,00% 4,35% 6,42%
Casisiem- N 7 2 4 12 9 54
pre % 26,92% 51,16% 12,50% 30,00% 19,57% 28,88%
N 1 0 18 0 0 19
Nunca
% 3,85% 0,00% 56,25% 0,00% 0,00% 10,16%
Ocasional- N 13 10 2 16 4 45
mente % 50,00% 23,26% 6,25% 40,00% 8,70% 24,06%
N 2 11 5 8 31 57
Siempre
% 7,69% 25,58% 15,63% 20,00% 67,39% 30,48%
26 43 32 40 46 187
Total

%  100,00%  100,00% 100,00% 100,00% 100,00%  100,00%

Fuente: elaborado por los autores

Como se presenta en la tabla anterior del 30,48% de los
encuestados que siempre han tenido presentacién del personal,
siempre esta experiencia ha sido documentada (67,39%) y del
28,88% que casi siempre han tenido la experiencia de presentacién

del personal, casi siempre ha sido documentada.
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Tabla 85. Tabla de contingencia presentacién del personal y nueva indic-
cién para nuevo cargo

Presenta- Nueva induccién para nuevo cargo
cién del Casi Casi Ocasional-
personal Nunca siempre Nunca mente Siempre Total
N 18 1 0 0 0 19
Casi nunca
% 9,6% 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 10,2%
Casi siem- N 2 6 3 0 1 12
pre % 1,1% 3,2% 1,6% 0,0% 0,5% 6,4%
N 1 4 21 14 5 45
Nunca
% 0,5% 2,1% 11,2% 7,5% 2,7% 24,1%
Ocasional- N 4 1 16 29 4 54
mente % 2,1% 0,5% 8,6% 15,5% 2,1% 28,9%
N 1 3 8 15 30 57
Siempre
% 0,5% 1,6% 4,3% 8,0% 16,0% 30,5%
26 15 48 58 40 187
Total
% 13,9% 8,0% 25,7% 31,0% 21,4% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

De la tabla anterior se desprende que un 30,5% siempre han
tenido presentacién del personal, siempre han tenido la experiencia
de una nueva induccién para nuevo cargo 16,0%, en cambio los que
nunca han tenido esa presentacién del personal (24,1%), nunca han

recibido induccién para un nuevo cargo 11,2%.

Tabla 86. Tabla de contingencia presentacién del personal y regularizacién
promovida por el jefe

Presenta- Regularizacién promovida por el jefe
cién del Casi Casi Ocasional-
personal Nunca siempre Nunca mente Siempre  Total
N 16 2 0 0 1 19
Casi nunca

% 8,6% 1,1% 0,0% 0,0% 0,5% 10,2%
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Presenta- Regularizacién promovida por el jefe
cién del Casi Casi Ocasional-
personal Nunca siempre Nunca mente Siempre  Total
Casi siem- N 1 5 5 1 0 12
pre % 0,5% 2,7% 2,7% 0,5% 0,0% 6,4%
N 3 4 25 12 1 45
Nunca
% 1,6% 2,1% 13,4% 6,4% 0,5% 24,1%
Ocasional- N 3 4 19 21 7 54
mente % 1,6% 2,1% 10,2% 11,2% 3,7% 28,9%
N 4 6 10 13 24 57
Siempre
% 2,1% 3,2% 5,3% 7,0% 12,8% 30,5%
27 21 59 47 33 187
Total
% 14,4% 11,2% 31,6% 25,1% 17,6% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Se tiene que del 30,5% que siempre han tenido en la induccién
la presentacién del personal a su vez siempre la regularizacién ha
sido promovida por el jefe; los que han tenido ocasionalmente dicha
presentacién (28,9%), ocasionalmente también han tenido una
regulacién promovida por el superior (11,2). Y lo mismo pasa con
los que nunca han tenido (24,1%), nunca han sido participes de una

regularizacién promovida por el jefe.
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Tabla 87. Tabla de contingencia presentacién del personal y regularizacién

promovida por el jefe

La falta de induccién como determinante para dejar tu cargo

Hablo con el . . Otras
No renun- . .. . Dejo que pase la Silo Lo
Presenta- . jefe inmedia- B . situaciones
e cio, pero t0 v/o con molestia, me con- consi- diferentes
cién del me afecta Re}:: rso cientizo que en deroy las ant Total
personal y hablo H 1rsos unos dias estaré  renuncié -, > " :— °
con mi jefe umanos, mucho mejory  de inme- riormente
. . pef() no . . . menciona-
inmediato . sigo trabajando diato
renuncio das
i N 0 4 2 0 13 19
nunca o 0,0% 2,1% 1,1% 0,0% 7,0% 10,2%
Casi N 4 2 3 1 2 12
sempre g4 2,1% 1,1% 1,6% 0,5% 1,1% 6.4%
N 10 15 12 3 5 45
Nunca
% 5,3% 8,0% 6,4% 1,6% 2,7% 24,1%
Ocssio. N 18 14 13 8 1 54
nalmente o5 9,69 7,5% 7,0% 4,3% 0,5% 28.9%
N 15 21 4 10 7 57
Siempre
% 8,0% 11,2% 2,1% 5,3% 3,7% 30,5%
| 47 56 34 22 28 187
Total
% 25,1% 29,9% 18,2% 11,8% 15,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Del 100% de los encuestados, un 30,5% siempre han tenido

presentacién del personal, y de los cuales el 11,2% respondido que,

ante la falta de induccién como determinante para dejar el cargo, su

posicién en hablar con el jefe inmediato o en su defecto con recursos

humanos, pero considera que no renuncia. En cuanto aquellos

que nunca, casi nunca, ocasionalmente e incluso casi siempre han

tenido presentacion del personal, consideran siempre hablar con

los superiores e incluso concientizarse y pasar la molestia, pero

no renunciar. Son pocas las personas en todas las situaciones que

considera la falta de induccién como determinante para renunciar.
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Tabla 88. Tabla de contingencia presentacién del personal y la no induccién
acelera la desmotivacién personal

Pr i6n del La no induccidén acelera la desmotivacién personal
personal Si No Total
N 13 6 19
Casi nunca
% 7,0% 3,2% 10,2%
N 9 3 12
Casi siempre
% 4,8% 1,6% 6,4%
N 36 9 45
Nunca

% 19,3% 4,8% 24,1%
N 40 14 54

Ocasionalmente
% 21,4% 7,5% 28,9%
N 44 13 57

Siempre
% 23,5% 7,0% 30,5%
N 142 45 187
Total

% 75,9% 24,1% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla anterior la mayoria siempre han
tenido presentacién del personal (30,5%), de los cuales el 23,5%
considera que no tener induccién les desmotiva, al igual pasa con
los demds participantes en su mayoria el no recibir la induccién les

acelera la desmotivacién.

Tabla 89. Tabla de contingencia presentacion del personal y la induccién
sin aviso como parte de la entrevista

Pr i6n del Induccién sin aviso como parte de la entrevista
personal Si No Total
N 5 14 19
Casi nunca
% 2,7% 7,5% 10,2%
N 5 7 12

Casi siempre

% 2,7% 3,7% 6,4%
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Pr i6n del Induccién sin aviso como parte de la entrevista
personal Si No Total
N 32 13 45
Nunca
% 17,1% 7,0% 24,1%
N 46 8 54
Ocasionalmente
% 24,6% 4,3% 28,9%
N 42 15 57
Siempre
% 22,5% 8,0% 30,5%
N 130 57 187
Total
% 69,5% 30,5% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con los resultados presentados en la anterior tabla,
se tiene que del 30,5% que siempre han recibido una presentacién
del personal, un 22,5% han tenido sin aviso la induccién como parte
de la entrevista. Y en general casi han tenido la induccién como

parte de la entrevista.

Tabla 90. Tabla de contingencia presentacién del personal y la induccién
confundida como un proceso de capacitaciéon

Induccién confundida como un proceso de capaci-

Presentacién del tacién
personal
Si No Total
N 10 9 19
Casi nunca
% 5,3% 4,8% 10,2%
N 8 4 12
Casi siempre
% 4,3% 2,1% 6,4%
N 40 5 45
Nunca
% 21,4% 2,7% 24,1%
N 48 6 54
Ocasionalmente
% 25,7% 3,2% 28,9%
N 49 8 57
Siempre

% 26,2% 4,3% 30,5%
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Induccién confundida como un proceso de capaci-

Presentacién del tacién
personal
Si No Total
N 155 32 187
Total
% 82,9% 17,1% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Del 100% de los entrevistados tanto de los que, si 0 no tuvieron
presentacién del personal, la induccién fue confundida como un

proceso de capacitacién.

Tabla 91. Tabla de contingencia presentacién del personal y motivo del
porque no recibié una induccién

Motivo del porque no recibi6 una induccién

Académico Econémi Es una Tiempo (se
Presentacién falta de co- cono politicadela  requiere con
del personal o co (falta . Otro
P nocimientos empresa que  urgencia, que N Total
de presu- I motivo
ylo expe- t0) no se haga se inicien
riencia pues induccién labores)
N 4 3 0 5 7 19
Casi nunca
% 2,1% 1,6% 0,0% 2,7% 3,7% 10,2%
N 5 1 1 4 1 12
Casi siempre
% 2,7% 0,5% 0,5% 2,1% 0,5% 6,4%
N 7 12 5 16 5 45
Nunca
% 3,7% 6,4% 2,7% 8,6% 2,7% 24,1%
Ocasional. N 12 11 2 2 7 54
mente % 6,4% 5,9% 1,1% 11,8% 3,7% 28,9%
N 12 9 4 30 2 57
Siempre
% 6,4% 4,8% 2,1% 16,0% 1,1% 30,5%
40 36 12 77 22 187
Total
% 21,4% 19,3% 6,4% 41,2% 11,8%  100,0%

Fuente: elaborado por los autores
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Del 30,5% de los entrevistados que siempre han recibido
presentaci6n del personal, un 16% consideran que el principal motivo
de no recibir la induccién por falta de tiempo, es decir requieren
de urgencia el inicio de labores, mientras que un 6,4% consideran
que el motivo es académico es decir por falta de conocimientos.
En cuanto al restante de encuestas coincidieron que los principales
motivos son el tiempo y la falta de conocimientos, y ya en tercer

lugar econémicos.

Tabla 92. Tabla de contingencia documentacién de la induccién y nueva
induccién para nuevo cargo

Documen- Nueva induccién para nuevo cargo
tacién de la Nun. Casi Ocasio- Casi Siem- Total
induccién unea nunca nalmente  siempre pre °
N 23 3 3 0 3 32
Casi nunca
% 12,3% 1,6% 1,6% 0,0% 1,6% 17,1%
N 2 7 12 4 1 26
Casi siempre
% 1,1% 3,7% 6,4% 2,1% 0,5% 13,9%
N 0 3 17 14 6 40
Nunca
% 0,0% 1,6% 9,1% 7,5% 3,2% 21,4%
Ocasional. N 0 1 10 27 5 43
mente % 0,0% 0,5% 5,3% 14,4% 2,7% 23,0%
N 1 1 6 13 25 46
Siempre
% 0,5% 0,5% 3,2% 7,0% 13,4% 24,6%
26 15 48 58 40 187
Total
% 13,9% 8,0% 25,7% 31,0% 21,4% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 92 se observa que un 31% de los estudiantes que
siempre han tenido una nueva induccién para un nuevo cargo,

siempre han tenido documentacién del proceso de induccién.
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Tabla 93. Tabla de contingencia documentacién de la induccién y regulari-
zacién promovida por el jefe inmediato o por RRHH

Documen- Regularizacién promovida por el jefe inmediato o por RRHH
tacién de la Casi Ocasio- Casi Siem-
. . N Total
induccién unea nunca nalmente  siempre pre ot
N 21 4 3 0 4 32
Casi nunca
% 11,2% 2,1% 1,6% 0,0% 2,1% 17,1%
N 1 5 9 8 3 26
Casi siempre
% 0,5% 2,7% 4,8% 4,3% 1,6% 13,9%
N 2 5 21 7 5 40
Nunca
% 1,1% 2,7% 11,2% 3,7% 2,7% 21,4%
Ocasional- N 0 3 15 21 4 43
mente % 0,0% 1,6% 8,0% 11,2% 2,1% 23,0%
N 3 4 11 11 17 46
Siempre
% 1,6% 2,1% 5,9% 5,9% 9,1% 24,6%
27 21 59 47 33 187
Total
% 14,4% 11,2% 31,6% 25,1% 17,6%  100,0%

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo con la tabla 93, un 31,6% de los estudiantes
comento que ocasionalmente la regularizacién fue promovida
por el jefe inmediato o por RRHH de los cuales el 11,2% nunca
fue documentada. Y del 24,6% que estudiantes que tuvieron
documentacién de la induccién un 9,1% considera que siempre la

regularizacién fue promovida por el jefe inmediato o por RRHH.
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Tabla 94. Tabla de contingencia documentacién de la induccién y la falta
de induccién como determinante para dejar tu cargo

La falta de induccién como determinante para dejar tu cargo

No renun- Hablo con el Dejo que pase . . Otr.as
Documen- cio. pero iefe inmediato la molestia, me  Silo con-  situaciones
tacién de la me ,alf’ecta J /o con Re- concientizo que sidero y diferentes
induccién hablo Cl)l’.rsos Huma- en unos dias renuncié a las ante- Total
co}; mi iefe 05, Dero no estaré mucho de inme- riormente
inme di!! ‘o re’nl; ncio mejor y sigo diato menciona-
trabajando das
N 2 6 3 3 18 32
Casi nunca
% 1,1% 3,2% 1,6% 1,6% 9,6% 17,1%
N 5 8 8 3 2 26
Casi siempre
% 2,7% 4,3% 4,3% 1,6% 1,1% 13,9%
N N 12 14 7 4 3 40
unca
% 6,4% 7,5% 3,7% 2,1% 1,6% 21,4%
Ocsional. N 14 11 11 6 1 43
mente % 7,5% 5,9% 5,9% 3,2% 0,5% 23,0%
N 14 17 5 6 4 46
Siempre
% 7,5% 9,1% 2,7% 3,2% 2,1% 24,6%
| 47 56 34 22 28 187
Total
% 25,1% 29,9% 18,2% 11,8% 15,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Como se aprecia en la tabla 94, del 24,6% de estudiantes
encuestados que, si tuvieron documentacién de la induccién, un
9,1% considera que ante la falta de induccién no renuncia, pero son
afectados por lo que hablan con el jefe inmediato. Mientras que
para el 21,4% que nunca tuvo documentacién un 7,5% sostuvo que

hablan con el jefe inmediato o recursos humanos, pero no renuncia.
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Tabla 95. Tabla de contingencia documentacién de la induccién y la no
induccidn acelera la desmotivacién personal

Doc i6n de la La no induccién acelera la desmotivacién personal
induccién Si No Total
N 22 10 32
Casi nunca
% 11,8% 5,3% 17,1%
N 20 6 26
Casi siempre
% 10,7% 3,2% 13,9%
N 28 12 40
Nunca
% 15,0% 6,4% 21,4%
N 37 6 43
Ocasionalmente
% 19,8% 3,2% 23,0%
N 35 11 46
Siempre
% 18,7% 5,9% 24,6%
N 142 45 187
Total
% 75,9% 24,1% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Segun la tabla 95, del 24,6% que siempre tuvo documentacién
de la induccién un 18,7% considero que no recibir induccién le
acelera la desmotivacién personal, al igual que en todos los casos la

mayoria opino que la falta de induccién les desmotiva.

Tabla 96. Tabla de contingencia documentacién de la induccién y la induc-
cién sin aviso como parte de la entrevista

Doc i6n de la Induccién sin aviso como parte de la entrevista
induccién Si No Total
N 13 19 32
Casi nunca
% 7,0% 10,2% 17,1%
N 17 9 26

Casi siempre

% 9,1% 4,8% 13,9%
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Doc i6n de la Induccién sin aviso como parte de la entrevista
induccién Si No Total
N 29 11 40
Nunca
% 15,5% 5,9% 21,4%
N 35 8 43
Ocasionalmente
% 18,7% 4,3% 23,0%
N 36 10 46
Siempre
% 19,3% 5,3% 24,6%
N 130 57 187
Total
% 69,5% 30,5% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Se aprecia en la tabla 96, que del 24,6% que siempre tuvo
documentacién de la induccién un 19,3% considero que recibieron

la induccién sin aviso como parte de la entrevista, al igual que en los

demds casos, fue realizado de esta manera.

Tabla 97. Tabla de contingencia documentacién de la induccién y la induc-

cién confundida como un proceso de capacitacién

Doc i6n de la Induccién confundida como un proceso de capacitacién
induccién Si No Total
N 22 10 32
Casi nunca
% 11,8% 5,3% 17,1%
N 23 3 26
Casi siempre
% 12,3% 1,6% 13,9%
N 32 8 40
Nunca
% 17,1% 4,3% 21,4%
N 37 6 43
Ocasionalmente
% 19,8% 3,2% 23,0%
N 41 5 46
Siempre
% 21,9% 2,7% 24,6%
N 155 32 187
Total
% 82,9% 17,1% 100,0%
Fuente: elaborado por los autores
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En la tabla 97 se muestra que del 24,6% que siempre tuvo

documentacién de la induccién un 21,93% consideran que la

inducciéon fue confundida como un proceso de capacitacion, de

igual manera en la mayoria de los demds casos fue percibida de esa

manera.

Tabla 98. Tabla de contingencia documentacién de la induccién y motivo

del porque no recibié una induccién

Motivo del porque no recibi6 una induccién

Académico Es una Tiempo (se
D({c}umen~ faltade  Econémi-  politica de requiere Otro
tacion de la conoci- co(falta  laempresa  conurgen- - i Total
induccién mientos de presu- que no se cia, que ot °
y/o expe- puesto)  haga induc- se inicien ve
riencia cién labores)
N 6 3 0 11 12 32
Casi nunca
% 3,2% 1,6% 0,0% 5,9% 6,4% 17,1%
N 8 5 2 10 1 26
Casi siempre
% 4,3% 2,7% 1,1% 5,3% 0,5% 13,9%
N 9 10 4 15 2 40
Nunca
% 4,8% 5,3% 2,1% 8,0% 1,1% 21,4%
Ocasional. N 8 11 1 19 4 43
mente % 4,3% 5,9% 0,5% 10,2% 2,1%  23,0%
N 9 7 5 22 3 46
Siempre
% 4,8% 3,7% 2,7% 11,8% 1,6% 24,6%
40 36 12 77 22 187
Total
% 21,4% 19,3% 6,4% 41,2% 11,8% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Segun los resultados expuestos en la tabla 98, del 24,6% que

siempre tuvo documentacién de la induccion, un 11,8% consideran

el principal motivo por la cual no recibié una induccién fue por

tiempo, es decir requerfan con urgencia el inicio de sus labores, al

igual que los demds encuestados el tiempo es una de las principales

razones, seguido del académico.
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Tabla 99. Tabla de contingencia documentacién de la induccién y la regula-
rizacién promovida por el jefe inmediato o por RRHH

Nueva Regularizacién promovida por el jefe inmediato o por RRHH
induccién
para nuevo Nunca Casi (:lcasw— .Casl Siem- Total
cargo nunca nalmente  siempre pre
N 21 2 2 0 1 26
Casi nunca
% 11,2% 1,1% 1,1% 0,0% 0,5% 13,9%
N 0 6 5 3 1 15
Casi siempre
% 0,0% 3,2% 2,7% 1,6% 0,5% 8,0%
N 4 3 25 11 5 48
Nunca
% 2,1% 1,6% 13,4% 5,9% 2,7% 25,7%
Ocasional. N 2 6 18 28 4 58
mente % 1,1% 3,2% 9,6% 15,0% 2,1% 31,0%
N 0 4 9 5 22 40
Siempre
% 0,0% 2,1% 4,8% 2,7% 11,8%  21,4%
27 21 59 47 33 187
Total
% 14,4% 11,2% 31,6% 25,1% 17,6%  100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Segtin los resultados expuestos en la tabla 99, un 31,6%
considero que ocasionalmente la regularizacién fue promovida por el
jefe inmediato o por RRHH. Y un 31% considero que ocasionalmente

recibieron una nueva induccién para nuevo cargo.
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Tabla 100. Tabla de contingencia nueva induccién para nuevo cargo y la
falta de induccién como determinante para dejar tu cargo

La falta de induccién como determinante para dejar tu cargo

No renun- Hablo con Dejo que pase Otras si-
. N“ev_"l, cio. pero el jefe in- la molestia, me  Silo con-  tuaciones
induccién m > F ¢ mediato y/o  concientizo que  sideroy  diferentes
para nuevo eha ;,lc % con Recursos en unos dias renuncié  alas ante- Total
cargo CO}; ;i 'Zfe Humanos, estaré mucho de inme-  riormente
inme di; o pero no mejor y sigo diato menciona-
renuncio trabajando das
N 1 5 4 3 13 26
Casi nunca
% 0,5% 2,7% 2,1% 1,6% 7,0% 13,9%
N 2 4 5 0 4 15
Casi siempre
% 1,1% 2,1% 2,7% 0,0% 2,1% 8,0%
N N 10 17 12 4 5 48
unca
% 5,3% 9,1% 6,4% 2,1% 2,7% 25,7%
Ocasional. N 2 17 10 5 4 58
mente % 11,8% 9,1% 5,3% 2,7% 2,1% 31,0%
S N 12 13 3 10 2 40
iempre
% 6,4% 7,0% 1,6% 5,3% 1,1% 21,4%
) 47 56 34 22 28 187
Total
% 25,1% 29,9% 18,2% 11,8% 15,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Respecto a la tabla 100, un 31% de estudiantes ocasionalmente

recibieron una nueva induccién para nuevo cargo, 7% la falta de
induccién no fue un determinante para dejar el cargo, solo hablaron

con el jefe o con recursos humanos.
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Tabla 101. Tabla de contingencia nueva induccién para nuevo cargo y la no
induccidn acelera la desmotivacién personal

Nueva induccién para No induccién acelera la desmotivacién personal
nuevo cargo Si No Total
N 17 9 26
Casi nunca
% 9,1% 4,8% 13,9%
N 13 2 15
Casi siempre
% 7,0% 1,1% 8,0%
N 36 12 48
Nunca
% 19,3% 6,4% 25,7%
N 46 12 58
Ocasionalmente
% 24,6% 6,4% 31,0%
N 30 10 40
Siempre
% 16,0% 5,3% 21,4%
N 142 45 187
Total

% 75,9% 24,1% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Como se muestra en la tabla 101, del 31% de estudiantes
ocasionalmente recibieron una nueva induccién para nuevo cargo,
en su mayoria (24,6%), considera que la no induccién acelera su

desmotivacién personal, al igual que pasa en los otros casos.

Tabla 102. Tabla de contingencia nueva induccién para nuevo cargo y la
induccién sin aviso como parte de la entrevista

Nueva induccién para Induccién sin aviso como parte de la entrevista
nuevo cargo Si No Total
N 7 19 26
Casi nunca
% 3,7% 10,2% 13,9%
N 11 4 15

Casi siempre
% 5,9% 2,1% 8,0%
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Nueva induccién para Induccién sin aviso como parte de la entrevista
nuevo cargo Si No Total

N 37 11 48

Nunca
% 19,8% 5,9% 25,7%
N 43 15 58

Ocasionalmente

% 23,0% 8,0% 31,0%
N 32 8 40

Siempre
% 17,1% 4,3% 21,4%
N 130 57 187

Total

% 69,5% 30,5% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Se presenta en la tabla 102, que del 31% de estudiantes
ocasionalmente recibieron una nueva induccién para nuevo cargo,
en su mayoria (23%), considera que la induccién fue sin aviso como

parte de la entrevista, al igual que paso con la mayoria de estudiantes.

Tabla 103. Tabla de contingencia nueva induccién para nuevo cargo y la
induccién confundida como un proceso de capacitacién

Nueva induccién para Induccién confundida como un proceso de capacitacién

nuevo cargo Si No Total
N 16 10 26
Casi nunca
% 8,6% 5,3% 13,9%
N 12 3 15
Casi siempre
% 6,4% 1,6% 8,0%
N 42 6 48
Nunca
% 22,5% 3,2% 25,7%
N 50 8 58
Ocasionalmente
% 26,7% 4,3% 31,0%
N 35 5 40
Siempre
% 18,7% 2,7% 21,4%
N 155 32 187
Total
% 82,9% 17,1% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores
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Se muestra en la tabla 103, que el 31% de los estudiantes
ocasionalmente recibieron una nueva induccién, de los cuales el
26,7% menciono que la induccién fue confundida como un proceso

de capacitacién.

Tabla 104. Tabla de contingencia nueva induccién para nuevo cargo y
motivo del porque no recibié una induccién

Motivo del porque no recibié una induccién

Nueva

) a Académico Econémi Es una Tiempo (se
induccién falta de co- conomi- politicadela  requiere con
para nuevo . co (falta A Otro
nocimientos 4 empresa que urgencia, R Total
cargo / ) e presu- h vy motivo
ylo expe: no se haga que se ini
.1 puesto) . " .
riencia induccién cien labores)
N 5 3 0 8 10 26
Casi nunca
% 2,7% 1,6% 0,0% 4,3% 5,3% 13,9%
N 9 2 1 2 1 15
Casi siempre
% 4,8% 1,1% 0,5% 1,1% 0,5% 8,0%
N 9 12 4 19 4 48
Nunca
% 4,8% 6,4% 2,1% 10,2% 2,1% 25,7%
Ocasional. N 9 11 5 29 4 58
mente % 4,8% 5,9% 2,7% 15,5% 2,1% 31,0%
N 8 8 2 19 3 40
Siempre
% 4,3% 4,3% 1,1% 10,2% 1,6% 21,4%
40 36 12 77 22 187
Total
% 21,4% 19,3% 6,4% 41,2% 11,8% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Se muestra en la tabla 104, que el 31% de los estudiantes
ocasionalmente recibieron una nueva induccién, de los cuales el
15,5% menciono que el tiempo es el motivo principal por el cual no

recibié una nueva induccién.
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Tabla 105. Tabla de contingencia regularizacién promovida por el jefe
inmediato o por RRHH vy la induccién sin aviso como parte de la entrevista

Regularizacién promovida Induccidn sin aviso como parte de la entrevista
por el jefe inmediato o por

RRHH Si No Total

N 8 19 27
Casi nunca
% 4,3% 10,2% 14,4%
N 13 8 21
Casi siempre

% 7,0% 4,3% 11,2%
N 44 15 59

Nunca
% 23,5% 8,0% 31,6%
N 38 9 47

Ocasionalmente

% 20,3% 4,8% 25,1%
N 27 6 33

Siempre
% 14,4% 3,2% 17,6%
N 130 57 187

Total

% 69,5% 30,5% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Se muestra en la tabla 105, el 31,6% de los estudiantes menciona
que nunca la regularizacién fue promovida por el jefe inmediato o
por RRHH, de los cuales el 23,5% la induccién fue realizada sin

aviso como parte de la entrevista.

Tabla 106. Tabla de contingencia regularizacién promovida por el jefe
inmediato o por RRHH y la induccién confundida como un proceso de

capacitacién
Regularizacién promovi- Induccién confundida como un proceso de capacitacién
da por el jefe inmediato o
por RRHH Si No Total
N 18 9 27
Casi nunca

% 9,6% 4,8% 14,4%
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Regularizacién promovi- Induccién confundida como un proceso de capacitacién
da por el jefe inmediato o
por RRHH Si No Total
N 18 3 21
Casi siempre
% 9,6% 1,6% 11,2%
N 50 9 59
Nunca
% 26,7% 4,8% 31,6%
N 40 7 47
Ocasionalmente
% 21,4% 3,7% 25,1%
N 29 4 33
Siempre
% 15,5% 2,1% 17,6%
N 155 32 187
Total
% 82,9% 17,1% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Segtin de observa en la tabla 106, el 31,6% de los estudiantes
menciona que nunca la regularizacién fue promovida por el jefe
inmediato o por RRHH, de los cuales el 26,7% de los estudiantes
mencionaron que la induccién fue confundida como un proceso de

capacitacion.

Tabla 107. Tabla de contingencia regularizacién promovida por el jefe
inmediato o por RRHH y motivo del porque no recibié una induccién

Regula- Motivo del porque no recibi6 una induccién
rizacié.r:i Académico Econémi-  Es una politica Tiempo (se
promovida _ - :
por el jee mocimientps 0 (Bln  deliempresa  SIECOR Owo
inmediato o ylo expe- de presu-  que no se haga sge inici’e(xll motivo
por RRHH rencia puesto) induccién Jabores)
N 6 3 0 8 10 27
Casi nunca
% 3,2% 1,6% 0,0% 4,3% 5,3% 14,4%
N 6 4 1 6 4 21

Casi siempre
% 3,2% 2,1% 0,5% 3,2% 2,1% 11,2%
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Regula- Motivo del porque no recibi6 una induccién
rizacié.r:i Académico Econémi-  Es una politica Tiempo (se
promovida _ - :
porcljele  gogicit. ol delemprs SRR Owo g
inmediato o ylo expe- de presu- que no se haga sge inici’e(xll motivo
por RRHH riencia puesto) induccién labores)
N N 12 9 7 27 4 59
unca
% 6,4% 4,8% 3,7% 14,4% 2,1% 31,6%
Ocasional. N 11 14 3 18 1 47
mente % 5,9% 7,5% 1,6% 9,6% 0,5%  25,1%
N 5 6 1 18 3 33
Siempre
% 2,7% 3,2% 0,5% 9,6% 1,6% 17,6%
Total 40 36 12 77 22 187
ota
% 21,4% 19,3% 6,4% 41,2% 11,8% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

Segiin de observa en la tabla 106, el 31,6% de los estudiantes
menciona que nunca la regularizacién fue promovida por el jefe
inmediato o por RRHH, de los cuales el 14,47% de los estudiantes
mencionaron que el tiempo es el principal motivo de no recibir

induccién, al igual que en los demds casos.

Tabla 108. Tabla de contingencia falta de induccién como factor en la
desmotivacién personal y credencial del motivo del porque no recibié una
induccién

Cual crees que sea el motivo del porque no recibi6 una induccién

La no induccién Académico Es una po- Tiempo (se
acelera la desmoti- (faltade co-  Econémico litica de la o requiere con
P tro .
vacién personal nocimientos  (falta de pre- empresa que motive  r8encia que Total
ylo expe- supuesto) no se haga se inicien
riencia) induccién labores)
N 11 7 4 10 13 45
No
% 27,5% 19,4% 33,3% 45,5% 16,9% 24,1%
s N 29 29 8 12 64 142
i

% 72,5% 80,6% 66,7% 54,5% 83,1% 75,9%
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Cual crees que sea el motivo del porque no recibi6 una induccién
La no induccién Académico Es una po- Tiempo (se
acelera la desmoti- (faltade co-  Econdémico litica de la requiere con
- Otro .
vacién personal ~ nocimientos  (falta de pre-  empresa que motive  rgencia, que Total
y/o expe- supuesto) no se haga se inicien
riencia) induccién labores)
N 40 36 12 22 77 187
Total
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaborado por los autores

En la tabla 108 se observa que un 75,9% de los estudiantes

menciono que la falta de induccién si acelera la desmotivacién

personal sobre el trabajo, y consideran que el motivo principal por la

cual creen que no recibié la induccién es por la falta de tiempo y que

la empresa requeria con urgencia de sus servicios (83,1%), mientas

que un 80,6% del total de estudiantes considero que es por motivos

econdémicos, es decir falta de presupuestos. Cabe sefialar que para un

24,1% la falta de induccién no los desmotiva.
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Concordancias o discordancias

La educacién superior es un proceso permanente, personal,
cultural y social que de manera holistica permite al estudiante,
apropiarse de una serie de teorfas, paradigmas, fundamentos,
conceptos, entre otros elementos, que le permiten producir sus propias
cogniciones, ideas, y tener la capacidad de ejercer profesionalmente.
Y en cuanto a la empresa, sin importar su tamafo ni su actividad,
requiere proporcionar al nuevo trabajador o al nuevo miembro de la
organizacién una induccién antes de asumir su rol, segtin sea el caso,
en la que se ofrezca informacién relevante sobre la organizacion, entre
ello, sus derechos y obligaciones, asi como conocer las actividades en
las cuales estard involucrado, y la importancia de la participacién y

apoyo para lograr los objetivos de la misma.

Y es que muchos de los problemas que tienen los nuevos
miembros en una organizacién se deben a que no se les fueron
trasmitidos informaciones bdsicas sobre sus funciones, sobre la
organizacidn, y sobre la cultura empresarial, pues en muchos casos,
las empresas desestiman la importancia de este proceso, o pasan
a ser considerados como parte del proceso de seleccién, o a veces
confundidas como capacitaciones, lo cual puede llevar a problemas
como desorganizacién, insatisfaccién, desmotivacién y rotacién del
personal. Tal y como fue constado por estudiantes universitarios en

Ate Vitarte, Lima.
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Primeramente, respecto al objetivo general, se alcanzé unavisién
global y actualizada acerca de la situacién del proceso de induccién del
personal, en los estudiantes universitarios de Ate Vitarte, Lima 2023,
donde se logré conocer el status de los encuestados, las caracteristicas
principales a la hora de induccionar, la importancia del proceso en
estudio y su relacidén con otras funciones de los recursos humanos.
Donde desprendiéndose de las experiencias de los estudiantes existen
deficiencias en los recursos humanos de las empresas peruanas
respecto a los procesos de induccién, en ese sentido, es necesario
que la formacién universitaria no solo proporcione orientacién
profesional y fortalezca las competencias bdsicas de los jévenes,
sino que también sea un espacio para el crecimiento personal, el
encuentro de culturas y el desarrollo de habilidades individuales y
colectivas, de tal manera de forjar profesionales que puedan ingresar
a las empresas de cualquier indole con los conocimientos necesarios
que aporten no solo en sus funciones, sino que sean portadores
de ideas para instaurar programas de induccién que proporcionen
informacién detallada al trabajador recién ingresado sobre la
empresa, su estructura, actividades y objetivos, asi como las normas
y reglamentos que deben seguirse, sabiendo lo importante que esta
es, no solo para la consecucién de objetivos empresariales, sino para
la correcta participacién de cada funcionario, trayendo consigo otras
ventajas como la motivacion, la eficacia, la ética, productividad,
salud mental, entre otras. Lo cual también se ha demostrado en otros
estudios como el de Nievas et al. (2022), quienes mencionaron que los
funcionarios que no reciben formacién tienen mayores probabilidades

de renunciar; en ese sentido afirma que la implementacién de un
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proceso de induccién es fundamental para poder disenar planes de
capacitacién personalizados que beneficien la atencién a los clientes.
Asi mismo Aldi (2018), encontré en su estudio que existe una
relacién del proceso de induccién hacia el desempeno laboral de los
colaboradores, y puntualizé que la falta de informacién oficial durante
el proceso de induccién de nuevos empleados afecta negativamente
su desempeno laboral, por lo que se recomienda implementar un
manual de induccién para mejorar la efectividad de este proceso y
maximizar el rendimiento de los colaboradores. Lo cual también es
coherente con lo encontrado por Ortiz (2018), quien mencioné que
la falta de un proceso de induccién adecuado en la empresa resulta
en deficiencias en los colaboradores, ya que no se les proporciona la
informacién necesaria antes de comenzar su trabajo, lo que afecta su
desempeno laboral. Ademds, destaca que la ausencia de un manual
o gufa para llevar a cabo una induccién laboral adecuada dificulta la
capacitacién del personal y, por ende, afecta el desempefio laboral.
Como afirmé Paz (2022), la implementacién de un programa de
induccién tendrd un impacto positivo en el desempefio laboral de los
trabajadores. Ademds de traer otras ventajas como las encontradas
por Garzén (2022), como son la satisfaccion, en donde el 25% de
la variabilidad en la satisfaccién estd explicada por la gestion. Asi
mismo sostuvo Cérdova (2020), lo que se busca es reducir tiempos,
evitar retrasos, y para ello es fundamental que las empresas cuenten
con un debido plan en contrataciones, pues quedé demostrado ser

efectivo en cumplir con los plazos establecidos.
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Respondiendo al primer objetivo especifico se tiene, que gran
parte de los estudiantes universitarios de Ate Vitarte tienen entre
19 a 29 afos, y se encuentran estudiando en su gran mayoria entre
el quinto y octavo ciclo de la carrera, lo que permite elucubrar que
son personas que han tenido algtn tipo de experiencia en lo laboral;
de los cuales el 75,9% de los estudiantes trabajan y estudian ya
sean en su campo profesional o en otros trabajos. Solo un 17,1%
actualmente no estd trabajando, y apenas el 7% no ha tenido la
primera experiencia laboral. Esto guarda relacién con lo encontrado
en el estudio demogréfico realizado por Bautista et al. (2019), donde
los estudiantes de pregrado son jévenes, con mayor porcentaje
femenino, dependientes econémicamente de los padres, datos entre
otros que consideran son importantes para generar estrategias de
todo tipo que se ajusten a las caracteristicas y necesidades de estos
estudiantes, inclusive en su orientacién para el desenvolvimiento
laboral. Ademds, coincide con lo investigado por Melgar et al.
(2022), donde el 75% de los estudiantes tienen edades comprendidas
entre los 17 y 24 afios, quienes tienen preferencia por las estrategias
tradicionales y la educacién presencial, indican que la educacién
virtual no es adecuada para aquellos que tienen responsabilidades
laborales. Resultado similar encontré Becerra et al. (2014), donde
la mayoria de los estudiantes provienen de una zona urbana, son
jovenes que comparten el tiempo entre el estudio y trabajo, dadas las
condiciones econdmicas que viven la mayoria viven con sus padres
en esta etapa universitaria, y se les dificulta ser independientes;
estos consideran que la educacién superior desempefia un papel

importante en su desarrollo integral y en su futuro laboral. También
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es coherente con el hallazgo de Caro (2010), donde la mayoria de
los estudiantes de pregrado tienen entre 20 y 25 afios, son solteros y

pertenecen a los estratos socioeconémicos 2 y 3.

Respecto al segundo objetivo especifico, se determiné en
relacién con la existencia y durabilidad del proceso de induccién del
personal en los estudiantes universitarios de Ate Vitarte, que el 68,4%
de los estudiantes universitarios han recibido algtn tipo de proceso
de induccién ya sea en su actual trabajo o en anteriores empresas.
Mientras que un 31,6% no han recibido induccién alguna. Por lo
general la duracidn de estos procesos de induccién suele ser cortos, es
decir en pocas horas y cuando mucho entre 1 a 4 dias. Por otra parte,
los estudiantes en su mayoria consideran que la falta de induccién no
es un factor determinante para dejar el puesto, pero si buscan hablar
con los superiores. Pero consideran que el no contar con induccién
les desmotiva personalmente. Resultados que concuerdan con lo
encontrado por Pertuz (2022), quien menciona que los recursos
humanos buscan actualmente reducir al maximo el tiempo destinado
para la induccién, y vienen implementdndose aplicaciones web de
tal manera que los nuevos empleados puedan realizar la induccién
de manera auténoma, y de esta manera el personal encargado de
este proceso pueda atender otras tareas importantes. Lo que a su
vez tiene coherencia con lo expuesto por Sdnchez (2021), cuando
menciond que es importante optimizar los procesos de induccién
y también de capacitacién del personal, ya que demostré que esto
logra reducir la tasa de rotacién de personal, mejorar la percepcién

de los trabajadores hacia la empresa y aumentar su permanencia y
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motivacién. También es coherente con lo encontrado por Pardo
(2018), quien demuestra que existen incidencia de la induccién de
personal en el rendimiento laboral, siendo un nivel medio para un
95.38% de los entrevistados. En ese sentido, también se vincula con
lo que menciona Ramos (2020), con respecto a la falta de actividades
de induccién para el personal administrativo en la institucién, el
cual limita su aprendizaje en relacién con sus responsabilidades. Y
es que como colocéd en evidencia Diaz (2020), la implementacién
de un proceso de induccién adecuado en las organizaciones tiene
beneficios comprobados, sin embargo, algunas empresas atn no le

dan la importancia necesaria o lo realizan de manera deficiente.

En lo que al tercer objetivo especifico se refiere, se logrd
conocer las perspectivas sobre la importancia de la induccién del
proceso de induccién del personal en los estudiantes universitarios
de Ate Vitarte, donde se encontré que los estudiantes consideran
que es importante el proceso de induccién, desde sus perspectivas,
ya que, consideran que el principal motivo del por qué las empresas
deciden no realizar una induccién es por tiempo, es decir la empresa
requiere el inicio de sus labores de manera inmediata. En segundo
lugar, hay quienes se inclinaron por lo académico es decir falta de
conocimientos y/o experiencias en las empresas sobre la importancia
de llevar a cabo el proceso de induccién, en tercer lugar, resaltan
quienes opinaron que se debe a la falta de presupuesto para tal fin,
otros mencionaron otros motivos, y pocas personas consideraron que
es parte de las politicas de la empresa el no realizar induccién. En el

caso del encargado de realizar la induccién, en su mayoria fue el jefe
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inmediato, o el encargado de recursos humanos, en algunos casos el
colaborador que dejaba el puesto, y muy pocas ocasiones son empresas
tercerizadas quien se encargaron de realizar la induccién. Asi mismo
mencionaron en su mayoria que al momento de ingresar a un puesto
de trabajo siempre han recibido informacién general de la compaiia,
o casi siempre; pocos mencionaron que ocasionalmente, nunca o
casi nunca. Estos resultados guardan relacién con lo encontrado por
Tejedor et al. (2023), cuando mencionan que la falta de induccién
en las empresas del sector industrial afecta negativamente el éxito
y la productividad de los empleados, destacando la importancia
de que los altos cargos tomen en cuenta este proceso para mejorar
la integracién y el desempenio de los nuevos empleados. De igual
manera Aldi (2018), sostuvo que los procesos de induccién son
fundamentales y estd relacionado con el desempeno laboral de los
colaboradores, pues determiné que cuando a un nuevo empleado
no se le proporciona la informacién necesaria para su desarrollo,
esto afecta directamente su desempefio dentro de la organizacién.
Los mismo demostré Ortiz (2018), al indicar que la falta de un
proceso de induccién adecuado afecta el desempefio laboral de los
colaboradores, ya que no se les proporciona la informacién necesaria
antes de integrarse a su puesto de trabajo. Ademds, la falta de un
manual o guia para dirigir una adecuada induccién laboral dificulta
la capacitacién del personal, lo que también afecta el desempefio
laboral. También guarda relacién con Xicay (2023), quien aseguro
que la induccién es esencial en una empresa para que los nuevos
colaboradores comprendan la misién de la organizacion, se alineen

con los objetivos y logren un buen rendimiento rdpidamente, lo que
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les permite tener una visién mds amplia y adaptarse mejor a su trabajo.
Asi mismo Herndndez et al. (2023), consideraron importante realizar
un buen proceso de induccién para los colaboradores de la empresa,
con el fin de evitar falencias en los empleados de la organizacién.
Lo mismo opinaron Tejedor et al. (2022), con base a sus resultados,
el sistema de induccién es esencial para facilitar la integracién de
los nuevos empleados y permitirles conocer a sus compaferos de
trabajo y es que, consideran importante que los altos cargos en las
empresas, tanto en Panamd como a nivel internacional, tomen en
cuenta este proceso, ya que a menudo los nuevos empleados no son
reconocidos ni se les proporciona orientacién adecuada por parte de
sus superiores. Lo cual concuerda también con Torres et al. (2019),
quienes destacan que el proceso de induccién es fundamental para
que los colaboradores adquieran el conocimiento necesario sobre
la empresa y su puesto de trabajo, y se ha demostrado que esta es
importante para el cumplimiento de los objetivos organizacionales
en un alto porcentaje de empresas. Por lo tanto, es recomendable
contar con un proceso formalizado de induccién para establecer una
base s6lida de efectividad en el desempefio que se ird mejorando con
otros procesos de gestién humana. Pues como sostuvo Barragdn et
al. (2018), el proceso de induccién es fundamental para las empresas,
ya que proporciona informacion y herramientas necesarias para que
los empleados tengan un buen desempefo en su trabajo, lo que a
su vez aumenta la productividad y reduce la rotacién laboral. Es
importante que las grandes empresas no omitan este proceso, ya que
cada vez mds se reconoce su importancia y es llevado a cabo por el

departamento de recursos humanos.
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Y finalmente, para el cuarto objetivo especifico, se determiné
la relacién de la induccién con otras funciones de los RRHH del
proceso de induccién del personal en los estudiantes universitarios
de Ate Vitarte, donde se encontré que al momento de ingresar al
puesto de trabajo siempre y casi siempre les fue presentado el resto del
personal por las diferentes dreas de la empresa, en menor proporcién
ocasionalmente, nunca o casi nunca. Asi mismo los estudiantes
mencionaron que siempre, casi siempre u ocasionalmente fue
documentado el proceso de induccién. Ademds, sostuvieron que casi
siempre u ocasionalmente el colaborador que es promovido recibe
una nueva induccién. También sostuvieron que ocasionalmente o
casi siempre e incluso siempre la regularizacién es promovida por el
jefe inmediato, sin esperar a que recursos humanos actde. Por otro
lado, la mayoria mencioné que la induccién literalmente fue realizada
sin aviso, como parte de del proceso de selecciéon de personal, es
decir al momento de la entrevista. Resultados que se relaciona con lo
encontrado por Piedra et al. (2023), quienes mencionan que si bien
los procesos de induccién es importante, también lo es el llevar a
cabalidad un efectivo proceso de seleccién, el mismo que tltimamente
cuenta con recursos y procedimientos utilizados para contratar
personal basados en la integracién y obtencién de datos relevantes
para seleccionar a la persona adecuada para el puesto, lo que ayuda a
evitar problemas futuros en el desempefio y comportamiento dentro
de la organizacién. Ademds, se destaca la importancia de ubicar en
el puesto a la persona con las caracteristicas necesarias y especificas.
En general, mencioné que el proceso de seleccién y contratacién

contribuye a la efectividad en el desarrollo organizacional de
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la empresa. Mendoza (2022), asocia el proceso de induccién y
reinduccién con las TICs, e indica que la empresa necesita orientar
sus procesos de induccién hacia la cultura organizacional y considerar
la inclusién de las TIC en los programas de formacién para mejorar
la cobertura, reducir costos y ser mds competitiva en el mercado
laboral. Lo que a su vez coincide con lo que menciona Radesca
(2022) sobre la importancia de la innovacién en los procesos llevados
a cabo por RRHH tales como seleccién, onboarding y retencién
del personal por el hecho de que ayuda a la simplificacién, por tal
motivo resalta lo necesario de aplicar plataformas para optimizar los
tiempos destinados a cada uno de ellos. Para Nievas et al. (2022),
contar con un proceso de induccién es fundamental, ya que permite
desarrollar planes de capacitacién adaptados a las necesidades del
servicio, lo cual impacta positivamente en el cuidado y atencién al
cliente. De acuerdo con Paz (2022), los programas de induccién para
mejorar el desempeno laboral de los trabajadores mostraron que la
mayoria de los trabajadores consideran su desempefio como medio, y
estdn conscientes que la implementacién de dicho programa podria
tener un impacto positivo en su desempefio laboral. También es
coherente con Garzén (2022), quien encontrd una relacion positiva
y significativa entre la satisfaccién en la induccién laboral y la
gestion hospitalaria en usuarios internos, y determiné que el 25%
de la variabilidad en la satisfaccién en la induccién laboral puede ser
explicada por la gestién. Crofford (2022), indica que las dimensiones
de las variables tienen un predominio acentuado en el nivel regular,
lo que sugiere una relacién positiva baja entre el nivel de proceso de

induccién y las competencias profesionales. Por su parte Villalobos
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(2021), demostré que existe una relacién positiva moderada entre
el onboarding y el desempefio laboral y es que la gestién efectiva
del mencionado onboarding genera satisfacciéon y retencién de
los colaboradores, mientras que el desempefio laboral no depende
en gran medida del proceso de induccién, siendo la dimensién
econémica el factor que menos contribuye a dicho desempeno. Para
Aguirre & Bustamante (2018), la induccién del personal, tanto en
términos generales como especificos del puesto, estd relacionada con
el desempeno laboral, lo que indica una relacién positiva moderada

entre estas variables.

Conclusién

La educacién superior es un proceso que permite al estudiante
adquirir conocimientos y habilidades para ejercer profesionalmente,
mientras que en las empresas es importante proporcionar una
induccién adecuada a los nuevos trabajadores para evitar problemas

como rotacién de personal entre otros.

Se destaca la importancia de implementar un proceso de
induccién adecuado en las empresas peruanas, ya que se ha
demostrado que esto tiene un impacto positivo en el desempefio
laboral de los trabajadores. Ademds, se menciona que la falta de
informacién durante el proceso de induccién afecta negativamente
el rendimiento de los colaboradores, por lo que se recomienda
implementar un manual de induccién para mejorar la efectividad de

este proceso. También se resalta que un programa de induccién bien
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disefiado puede traer ventajas adicionales como la satisfaccién de los

empleados y la eficiencia en la gestién de recursos humanos.

Se puede concluir que la mayoria de los estudiantes universitarios
de Ate Vitarte tienen entre 19 y 29 afios, estdn en los ciclos avanzados
de su carrera y trabajan mientras estudian. Estos hallazgos son
consistentes con investigaciones anteriores que muestran que los
estudiantes universitarios son jévenes, dependientes econémicamente
de sus padres y tienen dificultades para ser independientes debido
a las condiciones econémicas. Ademds, prefieren las estrategias

tradicionales de ensenanza y la educacién presencial.

El estudio revel6 que la mayoria de los estudiantes universitarios
de Ate Vitarte han recibido algin tipo de proceso de induccién en
sus trabajos, aunque su duracién suele ser corta. Por otra parte,
consideran que la falta de induccién no es determinante para dejar
el puesto, pero les desmotiva personalmente. Ademds, se encontré
que optimizar los procesos de induccién y capacitacién del personal
puede reducir la rotacién de personal, mejorar la percepcién de
los trabajadores hacia la empresa y aumentar su permanencia y
motivacién. Sin embargo, atin existen empresas que no le dan la

importancia necesaria o lo realizan de manera deficiente.

Se concluye que la induccién del personal es considerada
importante por los estudiantes universitarios de Ate Vitarte, y que
la falta de realizacién de este proceso en las empresas puede afectar
negativamente el éxito, la productividad y el desempefio de los

empleados. Se destaca la importancia de que los altos cargos tomen
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en cuenta la induccién para mejorar la integracién y el rendimiento
de los nuevos empleados, y se recomienda contar con un proceso
formalizado de induccién para establecer una base sélida de

efectividad en el desempeno laboral.

Y para finalizar, se concluye que la induccién laboral estd
relacionada con otras funciones de los recursos humanos, como la
presentacion del personal, la documentacién del proceso de induccién
y la regularizacién de los colaboradores promovidos. Ademds, se
destaca la importancia de llevar a cabo un proceso de selecciéon
efectivo y utilizar las tecnologias de la informacién y comunicacién
(TIC), en los programas de formacién. También se menciona que la
induccién laboral tiene un impacto positivo en el desempeno laboral,
la satisfaccién y la retencién de los colaboradores, asi como en la
gestién hospitalaria y la atencién al cliente. Por otro lado, se senala
que el nivel de proceso de induccién tiene una relacién positiva baja
con las competencias profesionales y que el desempefio laboral no
depende en gran medida de la dimensién econémica del proceso de
induccién. En general, se concluye que la induccién del personal estd
relacionada con el desempefio laboral y otras variables importantes
en el dmbito organizacional, quedando pendiente nuevos estudios

relacionados con el presente tratado investigativo.
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