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F RESENTACION

El presente tfrabajo de tesis, pretende servir de marco de referencia -
para futuras investigaciones en el campo de la Psicologia Aplicada a-
la industria, fa Banca y servicios, especificamente en eI drea de
Induccion. : :

La Psicologia Industrial estad orientada a estudiar y proporcionar
scluciones correctas a los problemas humanos presentados en la-
industiria y los negocios, enfre los cuales se pueden mencionar, la -
seleccién, enfrenamiento, consejeria, rendimiento del” personal,
induccién, asf como los motivos, incentivos y safisfacciones de los
trabajadores derivados de su relacién de trabajo. La- ufilidad de la
Psicologia para estas funciones esta claramente demostrada en
muchos y distinlos beneficios, los cuales serdn fundamentados en
- procedimientos sistemélicos y cientificos.

Infortunadamente los logros alcanzados =i momento por la Psicologia
industrial no han sido sprovechados al maximo por la industria,

especialmente en los paises en via de desarrollo para solucicnar los
conflictos constantes derivados de la relacién trabajador - empresa.
Conociendo claramente las aportaciones teéricas y préacticas que Ia
Psicologia industrial ofrece para la solucién de dicha problematica se
pretende encaminar la presente investigacién al campo especifico .
sobre la “Eficacia de la Induccién” en una Insfitucién Financiera, por
considerar este problema. de frascendente importancia, tanto para la
empresa como para la realizacion personal del trabajador.

El quehacer del Psicélogo denfro de la industria es vital en la medida
en que, debido a su amplitud es un campo propicio para el estudio de -
las modificaciones de los procedimienios con que  cuenta
actualmente la empresa y de esla manera satisfacer las condiciones
e interés por crear circunstancias 6ptimas para la utilizacién de los
recursos humanos; proceso administrativo que es aplicado al
crecimiento y conservacién . del esfuerzo, experiencia, salud,
conocimientos, etc. de los miembros de la organizacién en benef‘ icio
del individuo y de la propla orgamzacnén
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De ahi que, es de suma importancia el papel del Psicélogo Industrial -
dentro de todas las funciones y efapas administrativas del recurso
humano, el que tiene como funciones principales: la de planeacién de
los recursos humanos, reclutamiento y seleccién del personal,
capacitacién y desarrollo, administracién de sueldos y salarios,
administracion de prestaciones. y servicios, politicas de higiene y
- seguridad vy relaciones laborales. Y en este caso el papel que juega
una adecuada Induccion o Capacitacién, en la medida que permita la
investigacién, la aplicacién logica de métodos cientificos, asi mismo,
crientar -de tal manera, que permiia tecnificar e Implementar la
mduccnén del personal dentro de Ia Institucién.



CAPITULO X
INTRODUCGION

Actualmente nuestro palis a través de la indusfria esta. sufriendo
sambios substanciales, debido a la modemizacién y competilividad
axistente en el mercado, por lo que aigunas compafilfas se ven
obligadas ftransformar y actualizar sus esfructuras. Cambiando .
sistemas y programas de trabajo, obligindoles a revisar y realizar -
estudios sobre sus diferentes programas para verificar. si cumplen

CON Sus obletwos y filosofias frazadas. ,

Al incorporarse un nuevo c¢olaborador a la empresa, este desconoce
su sistema, cultura y cima organizacional, politlcas procedimientos,
etc. Esto en consecuencia podria generar reacciones positivas o
negativas de los. frabajadores hacia el nuevo empleado y de éste
hacia su nuevo ambiente laboral. '

Por lo que en algunas empresas después de haber realizado Ios
procesos de reclutamiento y seleccion del nuevo personal se les
brinda una capacitacién, de donde la induccion es la primera fase,

pretendiéndose con efla, que el nuevo colaborador se identifique con
las politicas y filosofias de la empresa, libere tensiones que puedan
surgir durante los primeros meses de faborar en ella, reduzea su.
ansiedad que se presenta en los primeros dias, “ante un ambiente de
frabajo compietamente desconocido, asf como, !ograr que inicie su
refac;én laboral en forma agradable. .

Los problemas que podria la empresa enfrentar sino se reallza una
buena induccién son; aumento de los . indices de- rotaclén -
disminucién de produccién, aumentar- el riesgo en la calidad del
trabajo; entre los - problemas que podria enconfrar el nuevo
colaborador estan: la ansiedad, que surge anté cualquier situacion
nueva que presenta un cambio. Las expectativas con la realidad'es
un segundo problema, que los empleados con frecuéncia tienen
expectahvas poco realnstas sobre los antecedentes de la empresa.
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La induccién inicial del colaborador nos ayudard a reducir la ansiedad
que se presenta en los primeros dias ante un ambiente de trabajo
completamente desconocido, facilitarle su ajuste a las caracteristicas
y normas de la empresa en el menor tiempo posible para que pueda
constituirse rapidamente en un elemento productivo, lograr que inicie
su relacién laboral en una forma agradable, evitar el choque de la
realidad que podria experimentar: (discrepancia entre 1o que el nuevo
empleado espera de su nuevo empleo y la realidad que observara).

Los programas de induccién son, desde instrucciones breves hasta
programas largos y formales. En este ditimo, los nuevos empleados
obtendran manuales o material impreso que explica asuntos como
historia de la empresa, las revisiones de! desempefio, la obtencién de.
pago de némina y las vacaciones, ademas realizara un recortido por
. lasinstalaciones, se le presentard al personal con que laboraré, y se
. le explicara la ruina diaria del empleado, efc. Esta actividad que es
por el Psicélogo. ' :

Por lo expuesto anteriormente as necesario resaltar que la
Psicologia Industrial se basa en los datos, las generalizaciones y los
principios psicolégicos, aplicados a las técnicas de la psicoiogia al
campo industrial y a los problemas propios de ella. Ademas de
formular y modificar procedimientos para satisfacer las condiciones
de la -empresa. Reconoce, claramente, que las conclusiones
cientificas deben de ser objetivas y basarse en- datos reunidos como
- resultados de la aplicacion de un procedimiento definido.-

El papet de la Psicologia en la administracién de Recursos Humanos
es la aplicacién o la extensién de los principios y los datos
psicolégicos relativos a seres humanos que operan en el contexto de
los negocios y la industria. Es por medio de esta disciplina que
pueden sabe, con propiedad y manejarse adecuadamente los
distinlos programas de recursos humanos con los que deberia contar
una empresa. : ' : ' _ '
En tal sentido, la presente investigacién se justifico plenamente por el
hecho de considerarse de suma importancia haber realizado estudios
de diferentes problemas detectados en este campo, ya que vienen a



afectar el desenvolvimiento de una empresa especifica, asi como al
desempeiio y realizacién del frabajador como ente social en su
actividad productiva; obstaculizando de esta manera la satisfaccion
de necesidades inmediatas denfro de un sistema laboral adoptado
por Ia Institucion. Es de suma importancia que para la Induccién del
personal se propongan, sobre la base de investigaciones
. productivas, un seguimiento l6gico y sistemético de procedimientos
cientificos desde el punto de vista Psicologia Industrial para lograr
tecnificar e implementar en-mejor forma la Induccién del personal, -
evitando asi problemas posteriores que pudieran surgir en este
aspecto, lo cual ha sido apoyado por Dunnette y Kirchner en su libro
de Psicologia industrial: “la principal contribucién que la psicologia
puede hacer. A la indusfria es infroducir el método cientifico como
- base para derivar decisiones que impliquen y se apoyen en la
conducta humana” (1)

A fravés del tiempo se ha podido cbservar que el nuevo trabajador
" lleva expectativas sobre el futuro laboral, lo cual podria 0 no generar
- entusiasmo, energla y positivistno; mismas que si no han sido
salisfechas por parie de la empresa. El rabajador enfrentaria, en
- estas circunstancias = una frustracién ademas de una pos:ble
conducta individual o grupal inadecuada, incluyendo rotacién vy

ausentismo, situacién que actualmente quieren prevemr algunas
~ compaliias. '

m Dunnete, Marvin D. Y Waync K. Klrchcrno Ez&a.hcm_lnduﬁzuﬂ(méxwo Triliae , 5 A
1972) pag .17 o :

T ' ' B | b 1k i: 11
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La empresa donde se realizé el presente trabajo de investigacién, es.

una de las compariias que, debido a la gran demanda y
~modernizacion que se encuentra actualmente, se ha preocupado por
la forma en que se llevan los diferentes programas, pero en este caso
- nos preocupd cémo se realizé fa Induccién, ya que de ella dependera

que su personal se sienta identificado con la compaiifa, logrando de -

‘esa manera una relacién laboral agradable y, como resultado de fa
misma, el nuevo personal brindaré un mejor servicio a sus clientes.

En algunas compafiias después de realizar los procesos de
reclutamiento y seleccidn de su nuevo perscnal que ingresa, les
brinda una capacitacion iniciando con la induccién, que no es mas
" que Ja socializacién que propicia la rapida integracién del nuevo
trabajador al grupo, brindéndole la. informacién necesaria de ia
empresa, informacién que necesitard para realizar sus aclividades de
manera safisfacioria, tales como: sus funciones, derechos y
obligaciones. Al incorporarse uia persona a una empresa,
desconoce sus sistemas, cultura y clima organizacional, politica,
procedimientos, efc. : ' :

Una adecuada Induccién podria. generar ' reacciones positivas o
negativas de los frabajadores y de éste hacia su nuevo ambiente
laboral.

- Entre estas relaciones podemos mencionar:

a) El nuevo empleado se ajustara a las normas establecidas. b)

" 'podria chocar con los criterios existentes y ser rechazado. Ademas
existen diferencias individuales como capacidad mental o motora,
intereses, nivel de aspiracion, personalidad, adiestramiento y

experiencia, de donde podrian surgir necesidades, las cuales:
buscarén alcanzar algin nivel razonable de satisfaccion. Actividades -
que son realizadas actuaimente, pero en algunos casos se pudo -

observar que las mismas no fueron satisfechas por el nuevo
colaborador, lo que generd poco entusiasmo, energia Yy positivismo,
actitudes que la empresa frata de elevar, tecnificando y realizando
estudios sobre sus diferentes programas como la induccién para
~ verificar el cumplitmiento de sus cbjetivos vy filosofias trazadas; para



que el trébajador no se enfrente con“ frustraciones, conducta
individual o grupat incluyendo rotacién y ausentismo.

A través de la psicologia industrial podemos formular, modificar los
procedimientos con que se cuenta actuaimente para satisfacer las
-condiciones enla empresa, porque segun Milton Blum y James C.
Nayle la psicologia industrial “es la aplicacién o la extension de los
principios y datos psicologicos a los problemas relafivos a los seres
humanos que operan en el contexto de los negocios en Ia
“industria(2). Es por medio de esta disciplina que se puede conhocer
‘con propiedad y manejar adecuadamente los distintos programas de
recursos humanos con los que debe contar una empresa.
Fueron objefivos de mi estudio, contribuir positivamente a-las
necesidades y demandas de la Compafila, asi como de los
trabajadores; logrando una socializacién propicia y una réapida
integracion del nuevo colaborador al grupo; proporcionando la
informacién necesaria de la ampresa, asi como de sus funciones,
derechos y obligaciones; 2sl mismo informar a los antiguos
trabajadores y a los nuevos colaboradores el fipo de induccién que
se realiza y la de establecer la importancia que fiene la induccion.

()Chigvenato, Idalberto Mmuat:mm_dﬂ_ﬁmaﬂ_ﬁmme (México McGraw-Hifl
1888) : ' .

;
=
=
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MARCO TEORICO

HISTORIA DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL

La Psicologia en el comercio y en la industria desde sus inicios se ha
desarrollado con la psicologia aplicada, surgiendo de esta manera los
primeros estudios, investigaciones, asi como textos que comenzaron
a aparecer en tiempos de la Primera Guerra Mundial, los cuales
cenfraron su atencién sobre los problemas de seleccion de
personal. Uno de los primeros que coniribuyeron a la psicologia
industrial fue Walter Dill Scolt, siendo el primero en obtener el titulo
- profesional en este campo: desarroliando investigaciones sobre la

_ psicologia-en la publicidad, asi como el primero en fundar la primera
empresa consultiva dedicada a la Psicologia Industrial. £l alemén
Hugo Musterberg fue considerado como el primer psicélogo practico
- "mediante sus estudios contribuyé a la definicién del campo de la
" psicologia aplicada con sus posibles usos en el comercio, la industria
asi como en oftras dreas a campos.” (1). : :

Durante la Segunda Guerra Mundial los psicélogos ayudaron a -
establecer y ampliar la seleccién, entrenamiento y ofros programas
relativos al personal militar, los cuales tenian aplicaciones en
problemas industriales. Para responder a las exigencias de esta
. guerra, el nimero de psicélogos en E.E.U.U. crecié rapidamente. El
~ avance de la psicologia industrial se reconocié formaimente en 1945
con el establecimiento de !a Divisién de Psicologia Industrial y de los
negocios de la American Psycologycal Association. Estos avances

llevaron a aumentar los recursos en los campos anles descritos.

Enla década de los sesenta, cobré impulso l2 industrializacién en -
- Guatemala, algunas industrias ya existentes ampliaron su planta de

(1) Anaetasei, Annc Poicobglz Aplicada (Buenos Aires, Kapeluz, 1270) Yol. | “Pslcologla
del Pereonal® pag. 14 : : , '



produccién y la mayor parte de inicié sus aclividades en esos afios.

Con esta actividad se infrodujo el departamento de personal, que - .

ayuda a la organizacion de las empresas en lo que concieme al .
reclutamiento, seleccién, capacitacion del personal, asi como atender o
las necesidades del trabajador. - : : ' :

En el aflo de 1779 Ila Revolucién Francesa, enmarcé los fimites
enlre la edad moderna y la contemporanea. Coincidiendo con esta -
revolucién politica, en América y Europa se inici6 una época de
invenciones exfraordinarias que originaron la revolucion industrial.
Esta originé cambios sociales. El cambio industrial se produjo tan
rapido que para satisfacer las necesidades del mercado se ulilizaron
hombres, mujeres, nifios y ancianos en las fabricas creando una
nueva clase social llama obreros. Para principios de este siglo se
elevaron los costos indirectos y la mano de obra, por lo que las
gerencias de las empresas se vieron obligados a dedicar -mas
esfuerzo para una mayor eficiencia en la produccién por mecio del
mejoramianto de métodos de trabajo y la creacién de normas e
instrumenins que le permitieran juzgar la eficiencia det empleado. (1)

Junto a estos cambios, con el personal, surgieron hombres tales
como Frederick W. Taylor, lamado el padre de la Administracién
Cientifica., Frank y Lilian Gilbert, Henry Gant, Walter Scott, elc.
Taylor consideré que la administracién cientifica ofrecia el mejor
enfoque para incrementar la productividad y ganancias de los
trabajadores, para proporcionar mayor utiidad a los propietarios y
precios més bajos a los clientes, Taylor ayudé a que reconocieran
que los empleados difieren en sus habilidades y que debido a fallas
en su asignacién en su trabajo o por falta de entrenamiento no tienen
oportunidad de rendir en un 100 % de eficiencia. : '

(1)Pcfia de Ledn, Leabia Marina WM(U&AC.

Psicologia, 1996) Tesis

]
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La evolucion de la administracién de personal hasta convertirse en un
campo profesional se logré - gracias a investigaciones vy
conocimientos aportados por la psicologia industial "se interesa por
crear aquellas circunstancias optmas para la utilizacién  de los
Recursos Humanos en lJa indusfria problemas enormemente
complejos de la productividad humana y de fa ejecucién del trabajo,
del aprendizaje humano y de la adquisicion de destrezas, de la
motivacién humana ambientales en la utilizacion de las capac:l_dades'
humanas, de la sequridad fisica y de la salud mental, 'y de.la
interaccion entre las necesidades de los empleados respecio al
"desarrolio completo y actualizacién de sus personalidades”. (1)

Uno de los més conocidos iniciadores de la Psicologia Industrial es
Hugo Mastenberg, cuyo libro, Psicologla Industrial e Industria
. Eficiente, publicado en 1913, menciona como la psicologia pusde
aportar reconocimiento en las 4reas de pruebas de empleados,
entrenamientc y superacién en la eficiencia: (2) sus contribuciones
fueron particutarmente notabi2s con respecto al andlisis de puesto ¢n
términos de sus requerimientos mentales y emoc'lonales ¥y en
términos de! desarrollo de positivos de pruebas. -

Mustenberg y Taylor, -(3)estaban interesados en .la seleccion del
empleado, en los sentimientos y aspiraciones individuales del
~ trabajador v, en clerta medida en los efectos de la estruciura social
en la productividad. Con estas conclusiones se da las primeras
relaciones entre {a ciencia de Ia Admlnlstraclbn y la Psicologia
Industnal N

o Dunncts. Marvin D. Y Wayne K Kirchner. Paicologla ndueteinl (Méxlco, Trillas, S .A.
18972) Fag. 19

(2)Chrude J. Herbert y Arbur W. Sherman Jr. Administracidn de Persoaat (México,

Continental 5.A_1979)5" Edic. pag. 20

(3)Chiavenato, ldalberto Op-Cit
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El avance de la Psicologia Industrial se reconocié formalmente en
1945 con el establecimiento de la divisién de Psicologia Industrial y
de los Negocios de la American Psychologyal Association. Estos
avances llevaron a aumentar los cursos universitarios en los campos
antes descntos ,

Desde 1956 hasta la Fecha se ha ido. modificando el concepto de
Psicologia industrial debido a que entra en un proceso en el que se
conjuga mas ampliamente, no solamente al estudio del hombre, sino
al lugar que ocupan el mundo del trabajo; siendo éste un paso muy
importante que permitié madurary darle las bases de sustentacién
al estudio de las interrelaciones humanas en el marco del trabajo. A
causa de este nuevo cambio hizo que durante mucho fiempo. la
psicologia industrial no alcanzara la imporiancia debida, que si
anteriormente era una disciplina segura, su. enfoque continuaba
siendo empirico, porque mecanicamente se aplicaban sus.
conceplos, Unicamanie a lo que correspondia a la seleccion y
colocacion de los :-\mplea‘dos a la evaluacion del rendimiento y fa
evaluacién del trabzjador; sin emnbargo se evitaba dlscuhr sobre Ios
aspectos sociales de Ios traba]n .ores .

AFPORTACIONES DE LA I’SICOLOGIA ALA INbUSTRIA

Las diferentes aportaciones que la ciencia de la psicologia ha
proporcionado al campo de industrial se basan fundamentaimente en
la descripcién que de ellas se hace; por tal circunstancia se hace
necesario incluir en forma breve la manera en.que esta ciencia
establece los principios para desarrollar dichas aportaciones: "La
ciencia de la Psicologfa ofrece pocas soluciones preparadas de
antemano; presta muchas. hipblesis; ofrece el método cientifico
adaplado al esludio de la condutta humana; ofrece personal

adiestrado; y ofrece una investigacién imparcial” (1). -

(1) Edwin E. Ghiselli y Clarence W. Brown Eﬂgﬂmﬂnﬂuﬁdﬂw&mﬂ
' de Empresa, (México DF . Editorial I.ctrae SAL1959)Cap. lp 14

T T
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Otro concepto dice que “Es la aplicacion o la extensién de los
principios y los datos psicologicos a los problemas relativos a los
seres humanos que operan en el contexio de los negocios y la
industria”. (1) puesto que aplica las técnicas de ta psicologia ai
campo industrial y los problemas propios de eila, la psicologia
industrial formula y modifica procedimientos para satisfacer las
condiciones en la empresa més que en el laboratorio.

Como fin fundamenta! la psicologia industrial estudia la conducta
humana. Lo anterior se refiere a que estudia lo que hace una o varias
personas. El psicdlogo industrial debe estar capacitado para trabajar
con una compleja gama de conductas, sea esta sencilla o compleja.
Se dice que uno de los objetivos mas importantes de la psicologia
'industrial es su disciplina. Ella reconoce como principic fundamental
de que las conclusiones cientificas deben de ser objetivas y tener sus
. bases en que los datos reunidos sean producto de la aplicacién de
.un procedlm:ento definido. : :

La constante bUsqueda de soluciones a los problemas pianteados en
la industria, hizo que el hombre de ciencia realizara profundas
~ investigaciones sobre el papel desempefiado por el ser humano en
su trabajo, ulilizando para el efecto la aplicacién de conocimientos
- cientificos apoyados en hechos de la realidad y no en cuesliones
subjetivas que lo conduciran al establecimiento de prejuicios fuera de
orden; puesto que al tener claridad sobre el campo de accién de fa
psicologia industrial, también debe perr larse a grandes rasgos el rol
del pswélogo industnal '

Iniciare describiendo al pSicéIogo industrial como la persona que
estudia la conducta en todas sus formas. “Desde la més sencilla
hasta la méas compleja, desde ef parpadeo involuntario hasta fa
“infrincada configuracién “de’ acciones y reaccicnes .que pueda
presentar un equipo de astronautas que conftrolan ¢ dirigen una nave
lunar.

(1) Miiton Blun y Jamee C. Nayle Peicologia Induetrial (México: Triflas 19&) Pag w
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La gama de conductas estudiadas por el psicélogo en la industria es
tan amplia como la estudiada por otros psicélogos” (1)

De lo anterior se refiere, que el psicélogo industrial es quien estudia -
la conducta humana denfro del campo de los negocios o la industria y
el que se encarga de ampliar los métodos y técnicas de la psicologia
para el buen funcionamiento de la organizacién o el ser humano.

El psicélogo industrial tiene denfro de sus tareas mas importantes el
problema humano. Selecciona los mejores frabajadores, simplifica las
tareas, frata de adaptar la maquinaria al hombre y se esfuerza por
mejorar el clima de fa empresa, resolviendo los conflictos
individuales, e incluso, los problemas personales del trabajador.

Cualquiera que sea el campo en que labore, ademas debe presentar
- informes precisos de los descubrimientos que haga mediante sus
investigaciones. Aun cuando los psicologos industriales han recibido
primordialmente empleo en grandes empresas, ello no quiere dzcir
que las empresas p'equeﬁ'as no puedan beneficiarse con la aplicacién

~correcta de los pnnmp:os y generalrza(:lones de la psicologia
lndustnal

El psicsloge industrial por medio de los diferentes estudios realizados
sobre el factor humano en la indusfria, ha Iogrado determinar en
- forma  significativa la importancia que tiene el frabajador como
persona y no como parte del equipo de produccién. de una empresa,
por lo que no se tomaba en cuenta el desenvolvimiento personat y
social del individuo-para la realizacién de sus actividades laborales;
es decir que-“ Hace algunos afics, el trabajador no era mas que una
especie de mueble y se le trataba en.una forma muy parecida a una
pieza de maquinaria en la linea de producc:én su dnica funcién era
producir y cuanto mas producfa mejor trabajador se le ¢onsideraba”

(2).

(Y William €. Howel Emm_lnm;_mm_acmﬂmm (Mcxlco El Manual modemo,
5.A,1979) pag. 197 '

! {2) Marvin. D Dunnette, Op.Cit, P15

T
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Posteriormente se llegd a fomar conciencia de la importancia -que
posela los factores psicolégicos en el ser humano para la realizacion
de sus acfividades de manera satisfactoria, tanto para la empresa
donde labora como para el trabajador mismo; considerandose- en
este senfido necesario Ia evaluacién de los factores humanos.en la
produccién humana y se ubica como conmbuyente al progreso
econémico-social.

En el progreso industrial argumentan Dunnette y Wayne (1)que gran
parte se le afribuye a las contribuciones que ha proporcionado Ia
ciencia y sus principios; es de esta forma en que para el estudio.de
los problemas de conducta humana en la industria se ha planteado el
seguimiento de una metodologia cientifica que se fundamenta en lo
que ocuire en nuesfra realidad y no en opiniones subjetivas que
solamente conducen a deformaria. :

La principal contribucion que ei psncélogo puede hacer en el
comeircio, la industria, el gobierno, hospitales, clinices y ofros
esta!:riecimientos donde se desempefia, deriva principalmente de su
aciifud o enfeque indagador ante los problemas de la conducta
humana es decir cuando el psicélogo va a trabajar en un contexto
practico, no lleva consigo una serie de reglas o datos especificos,
- sino un  método para abordar ios problemas Por lo que toda :
investigacién que se diga ser cientifica requiere de un seguimiento
sistemdfico, recopilacién de hechos, observacién de los fendbmenos
- existentes en una forma objetiva y experimental mas que subjetiva o
superficial, sinteizando para asi obtener con esto una completa
descripcion del fendmeno, llevarlo a fa practica vy 1ograr su
oomprobactén y adaptaclon a nuestm medio.

* (1) Dunet, Marvin y Wayne Kirchenner Op-Cit pég. 18
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OBIETIVOS’ DELA PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Se ha dlChO que uno de los ob;ehvos hésicos de la psicologia enla
industria es infroducir el método cientifico como base de las
decisiones que envuelven las. diferentes situaciones humanas, asi

como en la ufilizacién de los recursos humanos. El psicélogo que -

trata de aplicar sus conocimientos en la industia debe tomar en
cuenta lo siguiente: :

a)la aphcaclén de sus acfividades pueden estar basadas en los
 requerimientos de una Institucién deferminada.
b) Porque una industria determinada debe modificarse encuantoa
~ tomar en cuenta las capacidades de los individuos.
~ C)Por estudios anteriores que el Psicologo puede implementar

E! papel de la psicologia en fa administracion de recursos humanos,
es la apfcacion o la extension de los principios y los datos relativos a .
los seres humanos que operan en el contexfo de los negocws yia
industria. - _

£s por medio de esta disciplina cjue pueden conocerse con propiedad

'y manejarse adecuadamente fos distintos programas de recursos
~humanos con los que debe contar una empresa. '

La administracién de los recursos humanos comprende e! proceso
_admmlstrat:vo aplicado al crecimiento y conservacién del esfuerzo,
experiencia, salud, conocimientos, habilidades, efc.; de los miembros

‘de la organizacién en beneficio del individuo y de la propia

organizacién. Las funciones principales del admlnlstrador de los
recursos . humanos son: planeacion de los recursos: “humanos,

reciutamiento y seleccion ded personal,. capacitacion y desarrofio,

administracién de sueldos y salarios, administracién de prestaciones
y sennc:os poliicas de higiene y segundad y relacmnes iabora!es

Enel programa de pswologia mdustnal de Ia Escuela de Cienmas

Psicologicas se expone que uno de los objetivos que se plantean los:
admnmstradores de los. recursos humanos se denvan de la

Y ) 1
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organizacién entera. Todo el recurso humano utiizado directa o

indirectamente en la creacién y distribucién de ese productc o

servicio realiza la actividad fisica de la organizacién. Entre o
objetivos del administrador de los recursos humanos son: o

a.

Crear, mantener y desamollar equipo de recursos humanos, con
habiidad y motivacién para realizar los - objelivos de Ia
organizacién. :

. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales de
aplicacion, desarrolio y safisfaccién plena del recurso humano y
alcance de objefivos individuales. ' S
Alcanzar eficiencia y eficacia en los recursos humanos
disponibles, :

" PROCESOS DE ADMINISTRACION

Toda Empresa para poder funcionar pasa por un proceso =n los
cuales esta relacionado directamente el administrader de recursos

‘humanos, especificamente por el Psicologo atribuciones entre ias

que tenemos:

A.- Reclutar_al personal que laborara en ella; proceso que no .
€S mas que un conjunto de procedimientos que tienden a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar
cargos dentro de la organizacién. Basicamente es un sistema
de informacion, mediante el cual la organizacién divulga Yy

- ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de

empleo que pretende lienar, Para ser eficaz, el reclutamiento
debe atraer un contingente de candidatos suficientes para
abastecer adecuadamente el proceso de seleccién.

B,-_Seleccién del personal que se ha reclutado: A lo que

podemos definir como la seleccion del recurso humano
sencillamente como la eleccién del tfrabajador adecuado para el

- cargo adecuado, - o, mdas ampliamente; entre los candidatos

reclutados, a aquellos més adecuados a los cargos existentes:
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en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y
el desemperio laboral. De donde fodo criterio de seleccién se -
fundamenta en datos e informaciones de andlisis ‘y -
especificaciones del cargo que debe ser lienado. Las
exigencias de seleccion se basan en las exigencias propias de
las especificaciones del cargo, cuya finalidad es la de dar
mejor objetividad y precisién a la seleccién del personat para
desempefiarlo. (1) . : ‘

C.- ].NDUCCION. Que nos es mas que proporcionar a los .

nuevos empleados la informacién bésica sobre la empresa,
informacién que necesitard para desempefiar
safisfactoriamente sus labores. Esta informacién incluye hechos -
como la forma de ingresar a la nomina, la manera de obtener -
tarjetas de identificacién, cuéles son los horarios de trabajo y
con quién trabajard el nuevo empleado. La induccién es un
componente del proceso de socializacién que utiliza la empresa
CON Sus nueves miembro, un proceso continuo que involucra el
inculcar en todos los empleados las actifudes, estandares,
valores, paftrones de conducta, funciones, derechos, y
obligaciones prevalecientes que espera la organizacién y sus
departamentos. Si se maneja adecuadamente, la induccion
inicial ayudara a reducir el nerviosismo de los primeros dias, asf
como el shock de la realidad que la persona -podria
experimentar. : o

PROGRAMAS DE INDUCCION

Los programas de induccién van desde breves introducciones -
informales hasta programas formales y extensos. En algunos casos:

se le proporcionara al empleado un manual o material impreso que - -
‘cubren cuestiones tales como los horarios, revisiones del -
desempefio, ingreso en la némina y vacaciones, asi como recorrido . -

por las instalaciones.

* {1) Dessler, Gary Administracién de Personal {(México, Pretincer-Hall Hispanoamericana
1991 ' : - S

QR 1111
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Como se Hlustra en el manual de orientacién del formatoe. 1.(1) Con
frecuencia hay informacién adicional: prestaciones a los empleados,
politicas de personal, ia rutina diaria del empleado, organizacioén y
operaciones de la compadia, asi como medidas y regulaciones de
seguridad. Dentro de las advertencias sobre los manuales hay que
tener en consideracién la posibilidad real de que en la actualidad los
tribunales laborales determinan que el contenido del manual de
empleados representa un contratc con los frabajadores, es necesario
incluir cléusulas que dejen en claro que las declaraciones de
politicas, prestaciones y regulaciones de fa compafiia no constituyen
los términos y condiciones de un contrato de empleo, ya sea
expresado clara o implicitamente. Es necesario tambien expresar que
la empresa se reserva el derecho de cambiar las politicas y reg!as en
cualquier momento sin previo aviso.

Las actlwdades de mducclén generaimente se dlwden entre el
supervisor del nuevo empleado y el departamento de personal o
recursos humanos. El supervisor con frecuencia recibe una ista de
puntos para la induccién similar al formato 2.(2) Esto le ayuda a
asegui ar que-el supervisor ha cubierto todos los pasos necesarios de
induccién como explicar la organizacion y presentar . a los
comparfieros de trabajo. No obstante, lo ideal serfa que la primera
parte de la induccién la realizard un especialista de personal quien
explicaria elementos como el horario de tratajo y las vacaciones. El
- colaborador posteriormente conocerd al supervisor, quien continuaria
con la induccién mediante explicaciones de la naturaleza del puesto,
la " presentacién de la persona a sus nuevos colegas y a la
familiarizacion de la persona con el lugar de trabajo. En [a figura 3.(2)
Se resume un listado defallado de lo que se debe esperar quede
cubierto por el departamento de personal y supemsor durante la

- mduccuén

Et departamento de personal ejerce la Induccién general sobre: la
- compafifa, incluyendo una perspechva de la organizacion, pollhcas Yy
procedimientos, compensacnones y otros similares.

(1) Ver pdgina 21
{2) bid p4g. 22
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El nuevo supervisor- de la persona ejerce luego la induccién
departamentai especifica, que comprende las funciones del
departamento y las responsabflldades del nuevo puesto para el
empleado

Las revisiones realistas del puesto eslaran dirigidas a mostrar a los
posibles empleados lo que implicaria realmente sus puestos. Ofrecer

a los reclutados revisiones realistas de lo que deben esperar una vez

que empiecen a trabajar en la organizacién es una manera eficiente
de minimizar el shock de la realidad Schein seftala que “unc de los
mayores problemas de los candidatos y la gerencia enfrenta durante
la etapa de mgreso deriva de la obtencién de informacién precisa”

(M)

Para la creacién de la cultura adecuada en la compariia debemos
referimos que la cultura de una organizacién se puede definir como
las actitudas y percepciones prevalentes que tienen los empleados
del tipo de organizacién enla que estén frabajando o trabajaran.

Las organizaciones ulilizan diversas técntcas para crear una cultura
prevalente y para soczahzar o absorber a los nuevos empleados en
tradicién. '

A medida que nuevos miembros ingresen en la organizacién, se hace
" necesario que sean integrados a sus papeles.  El concepio de
socializacién organizacional enfoca la integracién enfre un sistema
social estable y los nuevos miembros que ingresan en ella. Es un
proceso por los cuales un nuevo miembro aprende el sistema de
. valores, las normas y los patrones de comportamiento requen'dos por.
la sociedad, por la orgamzacuén o por el grupo ai cuai ingresa. Este
‘ aprendlza]e especifico es el precio de pertenecer aella.

{1) Shein Edgar H. Career Dinamice (Readmg, Mass Addxson-WesIey Pubhshmg 1978)
.Pag. 86 . _ _ _

————T AR dai 14 1]
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Generalmente, los valores, las normas y los palrones de -
comportamiento que necesitan ser aprendidos a fravés de la
socializacién organizacional son: :

a. Los objelivos basicos de la organizacion.

b. Los medios preferidos a fravés de los cuales sé alcanzarén
‘los objetivos. :

¢. Las responsabilidades bésicas de cada miembro en el papel
gue se le adjudica en la organizacién.

d. Los patrones de comportamiento requeridos para el
desempefio eficaz del papel y

e. Un conjunto de comportamientos o principios que aseguren
el mantenimiento de la idenfidad e integridad de la
organizacién.

El grado en que el nuevo miembro debe aprender esos valores,
normas y pafrones de comportamiente depends del grado de
socializacion exigido por la organizacién. Muchas . veces, Ia
socializacion organizacional exige una fase desiructiva o
‘descongeladora de los valores © patrones dz comportamiento
previamente aprendidos por el nuevo empleado en organizaciones
anteriores. (1) Algunas veces, el proceso de socializacién . sélo
involucra la reafirmacién de algunas normas a través de varios
canales de comunicacion existentes en la organizacién a lo largo del

tiempo y de instrucciones directas obtenidas de los superv:sores e
insfructores.

La retroalimentacién sobre el desempeno no-es mas que un sistema
de evaluaciones del desempefio con que cuenta la empresa, las que
juegan un papel importante en la socializacién. La retroalimenacion a.
iempo, formal o informal, de parte de los supervisores a los recién
llegados sobre su desempeﬁo podria reducir ta . angushante
incertidumbre de ro saber como se esta actuando, o en que posicién’

se encuentra. Ademds puede ayudar a los nuevos empleados a - '

decidir la manera en que se deben desempefiar en el futuro.

_ (1) Programa de Pslcolagna Induetrial US A C.Eacuela Clcnclaa Pelco!og:caa 1996



FORMATO HO 1 Anilisis completo

Nombre del Empleado: (rrmrqud cada elemento Individual)
1- Palabras de bienvenids
2- Explcar 2 organtzacion departamentzl generaly su
relacién con otras actividades do la compafila
3- Explcar Ia contribucién (ndividua! del empleado a ks
objetivos del departamento y sus asighaciones en
términos generales. ’
4- Comentar el contanldc_del puesto con el empleado y
proporcionarie una copia de ka descripcién del mismo
-{ Sl se dispone de eli2) :
5- ExpIcar el programa (s) de capacitacidn dep:mmem:l
y bas practicas y procedimientos de aumentos salariales.
6- Preguntar donde vive ¢l empleade y cuales yon ks
faciidades de fransporte.
7- Explicar las condiciones de lrabajo:
2- horas de trabajo, hojas de tiempo -
b- - Eniradas y elevadores para empleados
¢c- Horas de comida
d- Receso de tomar caf#, periodos de descanso
e- Llamadas telefénicas ycorreo personal
- Pollticas yrequerimienios de tempo exira
" g- Dias de pago y procecimienics para recibir tlpago
k- Arwarios (lockers)
- Otive
§- Requzsimientos para ta ccnservacidn del empleo, explicar
Ws critesios de la compafilz zun relacién a:
@- Desempefio de la responsabifded
b- Asisiencia y puntuaidad :
¢- Manejo de infermacidn confidencial
d- Conducta -
e- Apariencia general
{- Uso de unlforme
9-Presentar al nuevo miembro del personar al gerente () y otros
superiores, .
Debe prestarse atencién especial a la personaala que se
Aslgnard el nuevo empleado.
10.Conducir &l nuevo empieado con el superviser inmediato quien:
‘. 'a- Pregentara al nuevo mismbro a sus compafieros - -
b- Familarizar4 al empleadc con ef kugar de trabajo
c- Iniciar la capackacién en eltrabajo.
Si no es aplcable, marque NA en el espacio disponible.

Firma del empleado _ ‘ Firma def Supervisor

Fecha o - Divisién
Forma anakzada para llenarse: '

: Fecha - Departamento de personal
Estos formularics se pueden ver en:Dessler Gary Adminisiracidn de Personal (México, Edl
Prenticer-Hall Hispanoamericana 1981)p. 263 i

N b 11
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CUADRO No. 2

ELEMENTOS QUE SERAN ANALIZADOS POR JEFE DEL DEPTO O SUPERVISOR CON EL NUEVO EMPLEADO

PRIMER DIA
1.-Presentacién ante los compafieros
2. -Informaclén sobre 1a ubicacidn de las intataclones
A-G D- Pizarnin de anuncios
B-C E- Servicios de Café
C-B  F-Area para comedor
REGLAS Y POLITICAS

3.- Horario: entrada, comida, saida, horas por semana
4.- Paga: cuéndo, dénde y cémo; politicas de tiempo extra
(eplicar las deducciones cuando se recibe el primer pago)
$.- Dias feriados y vacaciones en detalle
.- Periodos de prueba
1.- Ausencias: peliticas de pago; antes y después de cinco meses.
Cuando ¥ a quien Bamar. Visitas al departamente médico o comprobante
médico antes de volver al frabajo y después de una ausencia de tres o
mis dias.
()8~ Organizacisn del departamento
Corporacién - Divisién - Departamento - Seccitn -
[C]o.- Reglas sabre:
Retrazos, cobertura telefénica, conducla, etc..

|DURANTE LAS DOS SEMANAS DE EMPLEQ

[ ]10. Accidente: reportar accidentes o lesicnes en el trabajo

7] 11. Descuentos a empleados en los produ:tes XYZ de la compafila
12. Pagos: explicaciones de salariaies

13. Revisiones salariales

14. Plan de evalyacién del desempeﬁo

15. Sistemas de Sugereticias

16. Informacién de cambio de direccién, nombre, teleféno, ele..
1. Hacer preguntas y pedir ayuda en problemas

Como lo Indican las marcas, todos los elementos anteiores han sids comentados
con el empleado.

El empleado fue notificado del momento y extencién de sus primeras vacaciones
como k muestra ks pagina sigulente de esta forma.

Se inslruyé al empleadq para que asistiera 3 la segunda reunén programada ytrajera
esta fista con él.

JEFE DE DEPARTAMETO O SUPERVISOR

FECHA,




DRO2A -

BRE _ FECHADE
LEADO INGRESO
ARTAVENTO ' UBICACION

VENTOS CUBIERTOS POR EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
\OFICINA FILIAL EN EI. PRIMER DA DE ORIETACION: (45 minutes)

TE |- Politicas y procedimientos de organtzacién y personal
1.- Organizacidén XYZ de la compaftia
2.- Pre:entaclune: bislcas de segure (pagades por completa por la companla

a.- hespliskzacién
[ |b.- Incapacidad a corte plazo
‘ : ¢.- Seguro de vida
d.- Accidentes de viaje -
D3.~ Pretaciones d seguro opclonales (pagades por el ernpleado v la compalila)
; [ ]a.- Gastos médicos totales .
B d Seguro de Vida amplo
[ |c.- Incapacidad de largo phzo
-Vaca_[one: 11.- Noticlas de la Comapafifa XYZ -
5.- Dlas ferlades 12.- Plan de recuperacién de coleglaturas
8 - Perlodes de prueba 13.- Instalaclones en edificics
7.- Compensacién 14.- EdiZclo nuevo i
8.- Evalyacidn del desempafio 15.- Compafila XYZ y el emplrade
8.- Incapacidad médica 16.- Oportunidad Iguales de >mpleo
10+*-150 de cambic en la sitvacidn -
1 ersonal
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\ PARA LA SEGUNDA REUNION: (45 mlnutas)
HA o ' HORA

DRTAN'fE:_ASEGURESE DE TRAER ESTA FORMA FIRMADA POR SU GERENTE CUANDO
VENGA A SU SEGUNDA REUNION PROGRAMADA

TE II - Pollticas y procedimientos de personal

1. Revislén y pregunas sobre la Parte | 7.Plan de Inversién de h Compaﬁla XYZ
2. Programa de retiro 8. Bonos de Ahorro

3. Plan universitario T o 1 ]8. Actividades de ks empleados

4 Tiempo fuers deltrabajo - . 10.Sistemas de sugerencias

5. Premios por recktamiento 11.kwersién perosonal

8. Unién de crédito 7

REPRESENTENTE DE RELACIONES CON EL PERSONAL
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TECNICAS DE CAPACITACION EN LA INDUCCION

Entre las técnicas de capacitacién denfro de la induccion mi
comunes tenemos: :

a.- EN EL PUESTO: no es mas que la insfruccién de una persol
~ para que aprenda mientras lo desempefia. El cual cuenta o
algunos métodos como el de- instructor o substituto, en la qi
el empleado recibe la capacitacion en el puesto de parte de
trabajador experimentado o el supervisor mismo.

b~ POR INSTRUCCIONES DEL PUESTO: muchos emple
representan una secuencia légica de pasos y se ensefian «
esla manera, se requiere de hacer un listado de todos I
pasos necesarios en el puesto, cada uno con secuent
apropiada, junto a con un punlo clavé para cada una, a fin (
proporcionar una capacitacion paso a faso en los em:2leados.

c.- POR CONFERENCIAS: Dar platicas o conferencias a |
nuevos empleados, mismo que puede tener varias ventaje
Enfre ellas, es una manera rapida Yy sencilla de proporcion
conocimientos a grupos grandes de personas en capacitacic
En estos casos se puede ufilizar materiales impresos corn
libros y manuales, esto podria represzntar gastos considerabl
- de impresién y no permite el intercambio de informacion de |
preguntas que surgen durante la conferencia. _

4.- TECNICAS AUDIOVISUALES: La presentacién de informac
mediante técnicas audiovisuales como peliculas, circu
cerrado de television, cintas de audio o de videos pue:
resultar muy eficaz, en la actuafidad estad técnica se utiliza ¢
mucha frecuencia. Los audiovisuales son méds costoses que |
conferencias convencionales pero ofrecen algunas ventaj
unicas. - ' -



e- PROGRAMADO Este puede ser por un dispositivo de
instruccién  programada sea un libro de fexto o una
computadora. Este es un método sistematico para ensefiar
habilidades para el puesto, que implica presentar pregunta,
hechos o problemas y permite que la persona le responda, para
posteriormente ofrecer al empleado retroalimentacion’ mmedzata :
sobre la precisién de sus respuestas (mn

Muchas empresas utilizan en I actuaildad !as computadoras para -
faciftar el proceso. Los sistemas de instruccion asistidos por
computadora tienen varias ventajas. Ofrecen instruccién individual a
un ritmo propio y fécil de ufilizar, y los aprendices reciben
refroafimentacién inmediata con respecto a sus entradas de datos.
Ademéas se puede modificar faciimente, esta mstruccuﬁn tiende

también a ser flexible.

La capacitacion, en el que se involucra al nuevo empleado en una
experiencia bésica que requiere para desempefiar su puesto, &l
reducira la len5|6n lo conducira a una rentabifidad alta y actitudes
posifivas.

| EFECTOS.PSICOLOGICOS‘

Alincorporarse un nuevo colaborador a una empresa, ella desconoce
su sistema, cultura y clima organizacional, politicas efc., esto en
consecuencia genera una reaccion de los trabajadores hacia el
nuevo empieado y de este hacia su nuevo ambiente Eaboraf entre
estas reacciones podemos mencionar:
- El nuevo empleado podrd ajustarse a las normas .
- establecidas y aceptarlas :
- Puede chocar con los criterios existentes y ser rechazado
- Puede encontrase inconvenientes en su forma original, pero -

susceptibles de modi ﬁcaclén o sustitucioén, a fin de hacer!o -
aceptable. '

(1) Dessler, Gary A.dmmﬁmmn_dg_&mm(hdcmco Prctmcs-HaII Hlapanoamcncana )
1991) s
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Ademds existen diferencias individuales tales como la capacidad
mental o motora, intereses, nivel de aspiracién, personalidad,
energia, adiestramiento y experiencia; con base a estas diferencias,
surgen necesidades, las cuales buscan alcanzar algin nivel
razonable de satrsfacc:én

Ef huevo colaborador Ileva expectativas sobre su futuro ambiente
laboral, lo cual genera en él entusiasmo, satisfaccién, energia y
posiivismo. Cuando estas expeclativas del trabajador no son
satisfechas por parte de la empresa, se enfrenta con:

a) Una frustracion la cual puede ser incrementada o bien ser
aceptada y seguir adelante, sustituyéndola por alguna
actitud o costumbre nueva; pero no se siente satisfecho
completamente, por lo tanto el trabajo no es reallzado con fa

' - mayor eﬁmencna

La frustramén en caca individuo depende de muchos factores:
- sutolerancia

sus frustraciones antericras

de su interpretacién de la situacion

y de la depresion a que se encuentra sometido.

b) Tiende a una conducta defensiva individual ° grupal.
incluyendo rotacidon y ausenhsmo

Lo anterior comprueba que el nuevo colaborador es parte importante
de la compafiia, como un ser susceptible ante la cultura y clima
- organizaciona! de la misma; y siendo la induccién el primer
acercamiento real del trabajador hacia la empresa y de éste hacia el -
nuevo trabajador, es necesario reafirmar que con un proceso
adecuado de induccién se le proporciona cierto grado de motivacion
la que depende de la percepcion de fos frabajadores de que sus
" necesidades se satisfagan, asi como seguridad en si mismo, como
trabajador, confianza en su nuevo ambiente, una -estabilidad
emocional hacia sus compafieros, disminuyendo el grado de estrés,
reforzando sus aspectos positivos hacia su lrabajo y la identificacion
hacia la nueva compaﬁia



Dentro de este proceso se notan fres razones principales que el
Psicblogo no debe descuidar con relacién a la problematica que
-presenta el nuevo trabajador.  a) cualquier nueva situacion
representa un cambio en el individuo, cuando mas diferentes sean
las cosas para este, mayor sefia la incertidumbre que fenga que
enfrentar y mas significalivo, b) expectativas poco realistas, ya que el
nuevo colaborador lleva una visién idealista de condiciones y
situaciones de su nuevo trabajo, baséndose en sus experiencias
anteriores, ¢) el shock de la realidad, cuando el nuevo trabajador se

da cuenta de su realidad laboral que no satisface su visién inicial.

Huse y Kay descn"ben fres principios psicolégicos en el proceso
clclico de aplicacion de recursos humanos y de mejoramiento:

Un colaborador mejoraré su desempefio en el cargo cuando conoce:
aquello que de €l se espera. Brinddndole la informacién adecuada -
sobre prioridades, resultados esperacos, métodos de evaluacién de
los resultados y recursos disponibles.

Para mejorar el desempefio en el cargo, un colatorador necesitara
de una retroalimentacion de todo aquello que esta haciendo o que

realizara. Este es el principio que tiene mayor importancia de todos,
porque del conocimiento de los resultados, o de la refroalimentacién
. efectuada dependeran las comecciones y el mejoramlento del
desempeﬁo del cargo. - ‘

Un nuevo colaborador se le debe orientar y dar asistencia para que .
-brinde un rendimiento oplimo en el desempefio de sus futuros
cargos. La persona que esté realizando esta actividad debe de tener -
una actitud posiiva al actuar junto al colaborador- en vez de'
- simplemente juzgarlo cuando realice alguna aclividad. ‘

~ {T)Chiavenato, ‘Idalberto Administracién_de Recursos Humanos (Ménco McGraw-Hiil
Buenos Aires 1988) Pég 273 : . h

I
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Lo que trata de demostrar Huse y Kay es que cuando se siguen estos -
principios, el colaborador se siente identificado y participe con los
objetivos organizacionales, mejorando de esta manera su relacién
con el supervisor del cargo que ocupara, con el perscnal con el que -
confratos de seguro de los que se liene conocimiento eran en forma
de préstamo.

Segun Chiavenalo, Thompson sostiene que el argumento bésico ha
sido que, al preparar a los individuos para los cargos, el sistema
social les ofrece satisfacer un conjunto bastante consistente de
~ aspiraciones, .creencias sobre causales y patrones. Localizando los
. empleos en tecnologia, a su vez, las organizaciones presentan a los
individuos, en una determinada ocupacién, esferas de accién
estandarizadas. Concluyendo que el empleo es, al mismo tiempo,
una unidad en la organizacién y una unidad en la carmrera del
individuo. La unién de ios dos es el resultado de un acusrdo
negociado o un confrato de inducciones/contribuciones. (1)

Resumiendo puedo describir que la induccién se hace indispensable,
porque el frabajador necesita ser adaptado lo més répido vy
eficazmente posible al nuevo medio; los primeros recuerdos son 10s
que mas persistentemente habrd, de influir en su actividad, y si son -
desagradables por la incertidumbre y ansias que provoca lo nuevo, io
desconocido, criicas o regafios que se hagan al nuevo trabajador, -
afectaran su moral, su estabilidad, hasta su lealtad en la empresa.

“Como se ha podido observar, el trabajo del psicélogo Industrial-
abarca diferentes aspectos, porque es un profesional que conoce al -
“ser humana, lo que le permifira ayudar en la consecucién de los fines
y los objetivos de la empresa y el personal que laboraré dentro de’
ella.” (2) :

(1) Ibid pag 274
{2) Peﬁa de Leén, Lesb:a Maria Qg it
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ASEGURADORA Y FINANCIERAG & T

La presente investigacidn se fundamenta sobre la funcionalidad del
programa de induccién en una financiera y en este caso especial
dentro la aseguradora y financiera G & T, por lo que se considero
dentro del marco tedrico describir aspectos sobre lo que es la
companfia, - : - C : :

HISTORIA DEL SEGURO

Dentro de la. historia del seguro puedo resumir que fue Utilizado en
forma bastante extendida por los griegos y los romanos. Los primeros:
laborara; lo que conllevara a emplear los medios ‘necesarios para
mejorar el desemperio del ‘puesto que ocuparé.

Al organizarse en la edad media los gremios de artesanos, el seguro
‘alcanzé una extension y un desarrollo adn mayor. Varios de-los
planes de aquelios gremios eran similares a muchos de los planes
que existen hoy en dia.

- "El concepto del seguro tuvo origen quizds, cuando e! hombre
primitivo, aguijoneo por el deseo y la necesidad de reunirse con sus
semejantes, abandoné la caverna y él constituyé el primer nticleo
social de la humanidad, la tibu”. (1) - - -

Aguel primer grupo humano tuvo que enfrentarse précticamente a _
los mismos peligros, a las mismas dificultades, y a los mismos

riesgos que han sido siempre, a fravés de loda la historia,
companeros. inseparables dei ser humano y que alguien
magistralmente definié como riesgos de vivir. : B

() Seguros G&T 5.A. Manual de toduccidn (Guatemals, Depto. Recursos Humanos,
1995) En adelante, eeté co la fuente sobre la induccidn (reeumen) en Seguroe G&T.

i i
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El hombre noté que en aquella primera tribu, en el primer nicleo
humano, cuando ocurria un desastre (incendio, temporales, efc.) que -
desfruia los bienes de uno o varios de sus miembros, los ofros
componentes del grupo que no habian recibido perjuicio alguno;
confribufan unos con materiales, y ofros quiza hasta con sus propias
manos a restaurar aquellos bienes, o aquellas propledades que
habian sido dafiadas.

Con aquel concepto claro en su mente, la humanidad se sintié mejor,
sabia que no podria evitar los hechos imprevistos (riesgos,
contingencias) que dafiaban sus bienes y destruian su capacidad de
producir. Sin embargo, habian enconirado el instrumento idéneo que
les ayudaba mitigar las consecuencias perjudiciales de esos hechos,
habtan encontrado en fin, o que fanto necesitaba proteccién.

Y asi, protegidos por la institucion del Seguro, la humanidad ha
marchado confiada y tranquila por las rutas de un mayor ¥ més
amplio progreso.

El seguro fue utilizado en forma bastante extendida por los griegos y
los romanos. Los primeros contratos de seguro de los que se fiene
conocimiento eran enforma de préstamo. '

Al organizarse en la edad media los gremios de artesancs, ef seguro

-alcanzé una extensién y un desarrollo ain mayor. Varios de los
planes de aqueilos gremios eran similares: a muchos de los que
.. existen hoy dia :

La historia del seguro se remonta desde el Siglo XVI, hasta la Fecha
y se puede decir que el mismo se ha desenvuelto en fres efapas: La
primera etapa desde sus origenes, hasta el siglo 1V, se puede decir
que es la prehistoria del seguro, algunos autores hacen referencia a:
los’ siguientes hechos y fechas que han ido quedando registrados
como historia.
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SegUn Harper, escribe: que en las cavernas los propietarios de las:
nismas y los propietarios de fa mercancia fransportadas, compartian
as pérdidas cuando fueran asaltados por bandidos. El aleman
Mannes, confirma que todo los que iban en las caravanas pagaban, -
enfre todos los dafios de las aventuras o viajes ya fuera por-robo o
nor asalto. En el Derecho Indd aparece que en la India, estaban
obligados todos los familiares a sostener al que quedara- lncapacltado
por un accidente en viaje, bajo las normas de interés del 10%, si.
viajaba por la selva o en despoblado y de un interés del 20% i el
viaje lo hacia por mar. En la Biblia, en el Antiguo Testamento,

aparece en cierto sentido de seguro, cuando Josué, sucesor de
Moisés, hace constar que este Gltimo hizo almacenar granos en un
afio de abundancia para preveer anos de escasez.

l.a Segunda Etapa del desarrollo y formacion del seguro fue a partir
del siglo XVII, evolucionando de la siguiente forma: Hasta el siglo
XV1 aparece y entra a funcionar los seguros de riesgos maritimos, En
1309, el dugue de Génova emite un decreto en donde aparece por
primera vez la paiabra “assegurammentum” que es un concepto en el
que se hasa el seguro. En 1937, aparece el primer confrato maritimo.

En 1730 en Génova parece que se reparten entre varios
aseguradores un seguro, dando asi paso a lo que podemos llamar
como “Coaseguro yfo Reaseguro”, en 1385 aparece la primera
péliza. En el siglo XIl existié un seguro mutuo de vida, cubria a las
mujeres encinta fueran o no fueran esclavas y se basaba en el deseo
de un buen parto y por el perjuicio econémico que pudiera sufrir el -
propietario de la esclava si ésta falleciera en el parto. El principio del
origen del seguro de vida se basa en las rentas vitalicias, pero mas
tarde se basé6 en apuestas sobre la vida de las personas. En 1809,
aparece el primer Seguro de Vida en América, en el estado de

Massachusets, de Estados Unidos. En 1666 el Sr. Nicolas Bardon - |

estableci6 la primera oficina que ofrecia proteccién econémica por el
nesgo de incendio. -

Esta tercera etapa se sitia al final del s:glo XVIll, hasta inicios del
siglo XXI, en razén de que el siglo XX ya esta fi nahzando Esta época
en que el seguro adquiere su verdadero desarrollo modernizdndose,
principaimente en el presente siglo, con Ia creaci6n de las empresas. -

T
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de aseguradoras y reasegurados, en el mundo, sobre bases técnicas
y cientficas, y usando los elementos y conceptos mé&s modernos
conforme se les fue descubriendo, tales como la ley de los grandes
numeros, el calculo de probabilidades, las tablas de mortalidad, los
calculos actuariales, efc., Llegando a tal grado a la creacion de
oficinas fiscalizadoras gubernamentales, en Guatemala es el
departamento de Inspeccién de Seguros y Fianzas de la
Superintendencia de Bancos, adjunta al Banco de Guatemala, esto
se hizo debido a la gran cantidad de Compatias que surgieron en el
mercado. Oficinas que vigilan el comportamiento y el fiel
cumplimiento de las obligaciones derivadas de los contratos de
seguros, ya que como se sabe el plblico usuario enfrega su dinero
(prima), a cambio de un papel, confrato que es una promesa, que
- dice que en caso de suceder una pérdida o dafio de los bienes
identificados, en la péliza la compariia aseguradora va a responder
con el pago de este dafio o pérdida que se cumplan los términos del
contrato de seguro. : : :

Después de haber descrito fa historia del seguro resumiré lo que ha
sido la compatiia de seguros generales Granai & Townson, Sociedad
- Anbnima misma que fue fundada por los sefiores Mario Granai
Andrino y Emesto Townson Pinto el 29 de agosto de 1947, Siendo
los pioneros en la Industria de Seguros en Guatemala.. En el
momenio de su fundacién. La comparila de seguros generales
Granai & Townson, S. A, contaba con una importante cartera de
negocios de seguros, formada por su antecesora, la sociedad
colectiva. No pudo, sin embargo iniciar enseguida sus actividades,
pues la obtencién de su personeria juridica tomo largos meses de
tramites legales; lapso que fue bien aprovechado por los funidadores
de la empresa, para celebrar fuera del pais los confratos de
reaseguro indispensables para que la comparia diese comienzo a
Sus operaciones. E : :

La aseguradora G & T preocupada por los diferentes cambios que se
estan viviendo actualmente en Guatemala realiza estudios para
tecnificar y actualizar fodos sus programas, en esta oportunidad
anafizare la funcionalidad del programa de Induccién con que cuenta
actuaimente, iniciando con la revisién del mismo. :



PROGRAMA DE INDUCCION DE LA ASEGURADORA Y
 FINANCIERA G&T '

Es indispensable mencionar que se enconfrara un breve resumen del
mismo, iniciare describiendo que en sus inicios la compafiia no
realizaba ninguna clase de induccién a su personal y que hace
aproximadamente cinco afios la Induccién se realizaba enfregando -
un legado de copias (87 hojas) al nueve colaborador, mismas que -

tenfan que ser lefdas en su totalidad en las oficinas o en su hogar
posteriormente de haber realizado un recomido por las instalaciones

e iniciar sus labores casi en forma inmediata, sin haber recibo alguna
induccion al puesto. '

Actuaimente el departamento de recursos humanos cuenta con un -
equipo de trabajo bien estructurado, mismos que se preocupan por €l
bienestar del personal que labora en la empresa, asi como de la
compania, trabajendo y modificando censtantemente en todos los
programas con que cuentan actualmente, de donde se pudo
comprobar que fa induccidn que recibe el nuevo colaborador ha
mejorado en relacién en afios anteriores y que segln entrevistas
realizadas a colaboradores que tienen afios de laborar en la empresa
es eficiente y efectiva, para el nuevo frabajador. La manera en que se
brinda actualmente la induccién. es iniciando con una platica
introductoria que es impartida por un asesor del departamento de
recursos humanos, posteriormente se le realiza induccién a Ia
empresa y al puesto de frabajo por intranet, (con un tiempo promedio
de ocho horas) ademés se les realiza una capacitacion previa a
presentarse a su puesto de rabajo, finalizando con un recorrido por
todas las instalaciones de ia compafiia, as! como recibiendo -
refroalimentacion enfre cada una de las fases. (adjunto un programa
que recibe el colaborador al iniciar su Induccién por infranet).

La aseguradora y financiera G & T cuenta con un equipo moderno de
computacién logrando de esta manera realizar su Induccién a fravés
~ de Intranet, de donde se fuvo la siguiente informacién: Que el

‘programa de induccién es de observancia general para todas

R i
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aquellas personas que se incorporen dentro de la compaiiia iniciando

una relacién labora, antes de que se presenfe formalmente a su
respectivo puesto de frabajo.

“El programa de Induccién contiene tres importantes clasificaciones, la
- induccién a la empresa, la induccion al puesto y la induccién a la
calidad total. Cada una de ellas estd orientada a salisfacer sus
"necesidades de crecimiento, con el propésito de lograr que se
identifique plenamente con la compaﬂia

A confinuacién presento un desglose de las secciones que contiene
. cada una de las divisiones del Programa de induccion.

A-INDUCCION A LA EMPRESA.

T)ORIENTACION A LA EMPRESA Con el propésito .de  que

conozca aspectos importantes acerca de la Compaitia de
Seguros G & T, le proporciona en las cuairo primeras secciones
del presente mznual la informacion acerca de la historia,
“productos, funciones y las definiciones de la empresa que
conforma la Corporacién G&T.

2) REGLAMENTO DE TRABAJO En nuestra quinta, sexta y -

séplima Seccibn, ei departamento de Recursos Humanos se ha
encargado de presentar un resumen de las reglas laborales que
rugen a la empresa, asl como las prestaciones a las que fiene
-derecho

3) PROYECCION DE AUDIOVISUALES Y PROGRAMA DR
INTRANET DE INDUCCION: El programa de Induccién es
‘apoyado por audiovisuales y el programa del Web con una
duracién aproximada. de 4 horas, los cuales resumen los
aspecios més importantes de la empresa en cuanlto a su
- historia, misién, equipo gerencial, servicios que presta,
acuwdades sociales y culturales, prestacnones para el personal,
etc.



4) RECORRIDD POR LAS INSTALACIONES: Con el objeto de
lograr una mejor ubicacién fisica, familiarizarse con el personal
actual y conocer las funciones generales que se llevan a cabo
en los distintos departamentos y gerencias de la Compafiia, '

realizara un recorrido por las instalaciones del edificio.

5) SESION DE RETROALIMENTACION En el departamento
recursos  humanos se encarga de realizarie una breve
entrevista acerca de los diversos aspectos que abarcod la
induccién ‘ofrecida, con el proposito de aclarar las posibles -
dudas que hayan surgido, enfatizar los puntos mas importantes
del material y verificar k& asimilacion del programa, - con
respecto a los contenidos. - ' :

'B-INDUCCION AL PROGRAMA DE CALIDAD TOTAL

La Compariia de Seguros G & T ha venido frabajando, desde 1993,
bajo la filusofia de Calidad Total, como una estrategia que nos
permite ser competiivos ante el mercado actual, y en un futuro, ante
la apertura de nuevos mercados. - : :

" Se ha logrado la cooperacién de todos los miembros de la
organizacién utilizando al méaximo el talento y destrezas de los
empleados y gerentes, a fravés de equipos de frabajo que optimizan
constantemente la calidad y productividad, y que les permite
salisfacer las expectativas de nuestros Clientes. o

_Con el fin de poder orientar mejorar el programa de calidad Total, se
_ ha elaborado el manua!l de Calidad Total, el cual sera enfregado y
tiene como propésito brindar toda la informacion acerca de nuestros
objetivos, elementos, principios, poliicas, estructuras, funciones 'y
~ herramientas con las que se cuenta actualmente dentro de este -
. programa. : :

é
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C- INDUCCION AL PUESTO

La Induccion al puesto es responsabilidad de su futuro Jefe
Inmediato con el apoyo del departamento de recursos humanos. Para
lograr convertirio en una persona productiva dentro de la Compafiia,
derivado de un excelente rendimiento, le daremos a conocer lo
siguiente aspectos; '

C.I.- ORIENTACION A SUS COMPANEROS DE LABORES: Su
jefe inmediato se encargara de presentarle personalmente a
todos sus compafieros de trabajo y a las personas con que las
que tendré mayor relacién dentro de la compafiia, con el objeto
de facilitarle el proceso de socializacién y ambientacién.

C.II-ENTREGA DE LAS FUNCIONES QUE REALIZARA EN SU
PUESTO: A fravés del apoyo del departamento de organizacién
y Métodos y de su Jefe inmediato, le eniregara la descripcién
de funciones del puesto que viene a deserrmefiar. De esta
manera tendra la descripcién de las tarcas, deberes y
respanisabilidades de su puesto, lograra entender que es lo que
se espera de la ejecucion de sus funciones y contaré con una
guia que le orientara hacia el éxito de sus labores.

C.III- CAPACTTACION EN LAS NUEVAS FUNCIONES A SU
CARGO: El colaborador fue contratado bajo las caracteristicas,
aplitudes y requisitos que posee idéneos para ocupar el puesto,
sin embargo es necesario un enfrenamiento inicial para que
cuente con las mejores habilidades y conocimientos que le-
permitan desarrollarse eficientemente en su nuevo puesto de
trabajo. En virtud de lo anteror, su jefe inmediato como
responsable principal de la induccién en su puesto, regisirara
la capacitacién que se le impartiré en este periodo inicial de su
refacion laboral. - - ‘ -
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C.IV- EVALUACION DE SU DESEMPENO EN EL PERIODO -
DE PRUEBA: La Evaluacion del desempefio de nuesiro
personal actual es un proceso constante, a través del cual
obtenemos una apreciacion de los resultados logrados de las
personas en el puesto que ha venido ocupando. Sin embargo
hemos definido los parametros mdas objetivos posibles para
poder evaluar su desempefio durante el periodo inicial-o de
-prueba, previo a determinar confirmarle en el puesto. Desde su

~ inicio su Jefe inmediato comienza ha observar su desempefio, -

a los dos meses reporta su rendimiento enfocado tanto a su -
persona como a sus tareas, el departamenio de Recursos
Humanos elaborara un informe y se procede a tomar decisi6n
de confirmarle en el puesto de acuerdo los resultados.

C.V- RETROALIMENTACION DE SU DESEMPERNO; De acuerdo
los resuitados de esta primera evaluacién de su desempefio, el

- Jefe Ininediato procedera a reunirse con el nuevo colaborador

~ para darie una retroalimentacion acerca del desempefio inicial,
enfatizando aquellos - aspectos que se manifestaron coino -
fortaleza y sugiriendo la mayor atencién a aquzlios que hay gue
reforzar para .mantenerse en el nivel 6ptimo del personal. En
esta sesion se le notificara de su confirmacion.

"Los objetivos generales del programa de Induccibn que se ha
elaborado para el nuevo colaborador, son los siguientes:

1- Lograr que inicie su relaclén laboral enuna forma agradable.

2— Dar a conocer sus derechos y obligaciones dentro de la
Compania

- 3 Dara conocer las actividades especlf cas que debe
~ desarrollar en su puesto y capacllarlo para ello. -

4 Requnder alas dlve_rsas dudas que puedan surgir en la

per_= e ' DRI b ik if14
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incorporacion de su persona en la Compariia.

5- Concientizarle acerca de la importante funcién de servicio
que a la Compariia y responsabilidad ante sus clientes
internos y externos.

La Compafiia se dedica a la venta de Seguros en General, estos se
dividen en Seguros de Vida y los Seguros de Dafios, Seguros
colectivos, gastos médicos, seguros del ramo de dafics, y fianzas.

~1.-Area de vida.
2.-Area e dafios
3- Area {inanciera

Debidc a lo delicadn de sus operaciones esta obliga a ufilizar
~ métodos y procedimientos -adecuados para salvaguardar
efectivamente las finanzas de la compafifa, estructuréndose la
siguiente manera: '

|- Gerencia FinancleraEsta conformada por los departamentos de

Contabilidad, cobranzas, emision de cheques, reaseguro. Compras y
contrataclones

. Verifica e cumplimiente de las polihcas

' establecidas por la admmnstracnén a través de revasmnes razonables
b oportunas

ﬂL_&mngia___dg_&Eumag Tiene Ia res'bo’nsabilidad' de
automatizacion de los procesos administrativos, buisqueda constante
de tecnologia que represente ventaja competiiva ante el mercado.

I¥- Recursos Humanos: Este departamento se encarga d.e‘ la



- Adminisfracién y polilicas relacionada al recurso humano. Entre las
sus acfividades se encuenfra los siguientes sistemas: reclutamiento
de personal, seleccibn de personal, contratacién, ‘inducci6n,
capacitacion y desarrollo, evaluacién del desempefio, administracién
de sueldos y salarios, prestaciones, negociacién colectiva, seguridad -
y bienestar del personal, clima organizacional, calidad total.

Y-_Mercadeo: Se encarga de la coordinaciéon de los estudios de

investigacién del mercado de seguros tanfo  nacional como
intemacional S -

REGLAS DE TRABA.IO

Son todas las prestaciones que el trabajador posee desde que inicia

‘hasta que finalizas su relacién laboral con la compafifa, (eniendo

como primer aspeclo el contrato de frabajo, la jornada ordinaria y

extraordinaria de frabajc; pago de salarios exfraordinarios, afimentos

y fransporte por frabajo extraordinario, periode vacacional, feriados y
asuelos, permisos especiales, licencias con goce y sin goce ce

salario, inasistencias a las labores, formas y fechas de pago, asi

como las prestaciones labores generales enire las que se encuentra,

prestaciones para estudios Universitarios, prestaciones para cursos

educafivos, prestaciones econdmicas para casos oftalmoldgicos,
como odontolégicos, servicio de diagnosis clinica, prestaciones de

defuncién de familiares, seguros colectivos por lesiones o muerte,

prestamos fiduciarios, beneficio por compra de seguros, aumentos

‘salariales, aguinaldo y bonificacibn vacacional.. Ademas el

colaborador cuenta con prestaciones laborales especiales tales
como: prestacion para vehiculos y deportes, prestacion por muerte y
ausencia legalmente declarada de un frabajador, seguro por atraco y
accidente para vehiculo, prestamos hipotecarios, complémento a
prestaciones del IGSS, complemenio de las prestaciones del IVS,
prestacién por iempo de servicio y fianzas para excarcelacion. -

VTN




HIPOTESIS

El programa de Induccidn con que cuenta aclualmente la
Aseguradora y Financiera G & T es funcional para el personal de .
nuevo ingreso. '

VARIABLES
VARIABLE INDEPENDIENTE

El programa de Induccibn con que cuenta actualmente Ifa
Aseguradora y Financiera G&T.

MODIFICADGRES

Induccién a la organizacion
Induccion ai departamento
Induccién al puesto

YARIABLE PEPENDIENTE

Es funcional para el personal de nuevo ingreso.

MODIFICADORES

Ansiedad
interés
Identificacion
Salistaccién

~ Alencién
Perscnalidad
Aspiraciones
Escolaridad .
Nivel socic- econdémico
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CAPITULO I
TECNICAS E INSTRUMENTOS

DISENO DE PRUEBA

Habiéndose obtenido previamente ia autorizacién del Gerente
de Recursos Humanos, se tuvo acceso a la némina de trabajadores
asi como de los programas de Induccién existentes.

De la némina de frabajadores se escogié al azar una muesira
representativa de 60 colaboradores, (hombres y mujeres), asi mismo
se subdividieron en ftrabajadores de antiguo ingreso (entre 1 y 15
afios de laborar en la empresa) y de nuevo ingreso. Todes estan
dentro de una escala de un nivel socioecontmico medio y medio
superior, con un nivel de escolaridad de tipo diversificado y
unlversrtano '

A todos los colaboradores seleccionados al azar, se les solicit6
. presentarse a una entrevista, asi como llenar una encuesta
previamente esfructurada.

INSTRUMENTOS DR RECOLECCION DE DATOS =

En el estudio acerca de la Efectividad del Programa de Induccion, se
contd con las ayudas del método de Mill, guia de observacion,
cuestionarios y enfrevistas estructuradas. El método de Mill se
empled ya que al iniciar su relacién laboral con al comparia todos
los nuevos colaboradores tienen como factor comdn fa  Induccién,
obteniendo con ello interés y positivismo para con su frabajo.

————— SRR Sat 11111
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Asl mismo, se realizaron observaciones participativas, cuando se
estaba realizando la Induccién, lo que me permitié tener un mayor
contacto directo con los nuevos colaboradores verificando los
- métodos, actitudes, percepciones y iempo de realizar el mismo.
Se realizd una enfrevista estructurada tanto a los nuevos
- colaboradores como los antiguos. A los trabajadores de mayor
tiempo se les realizo con el propésito de verificar si durante su inicio
. e ingreso a la compafila fueron orientados sobre o que es la
empresa, las tareas que tenfan que realizar, y si recibieron alguna
instruccién especifica para motivarlos a su nuevo ambiente de rabajo
-y -si actualmente existen cambios substanciales al programa de
induccién con que cuenta actualmente, y a los de nuevo ingreso se
les comparo la forma en que se les realizé la induccién en otras
empresas, Y la forma en que actuaimente obfuvieron instruccién a la
empresa, al puesto de frabajo asi como alguna capacitacién
especifica para realizar sus tareas, asi mismo se varificd que de esta
de esta manera se identificaron. con la empresa -

TECNICAS DR ANALISIS ESTADISTICO,

R INTERPRETACION DE LA

DESCRIPCION DE DATOS

_ El estudi6 fue més de tipo cualitativo que cuantitativo, se utilizd un
andlisis porcentual en el que se describe a través de graficas,
cuéntos obtuweron una induccién adecuada.
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CAPITULO III

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Después de haber observado y puesto en practica los conocimientos
adquiridos, se parlicip6 en los Programas de Induccién que se
realizan en la compafiia en donde se hizo el estudio, fomande en
cuenta que fa misma liene un nimero considerado de co!aboradores
se entrevistaron a 60 frabajadores a los que se agruparon de la
siguiente forma: a) veinte (20) colaboradores que . tuvieran una
relacion laboral de un afio a cinco affos sin haber suspendido su
relacién con la empresa b) veinte (20) trabajadores que tuvieran una
relacion faboral de seis a quince afios, también como en . el grnupo
anterior sin haber suspendido su relacién laboral con la empresa:
ésta agrupacion tuvo como objetivo primordial el de conccer si existe
alguna diferencia significativa, la forma en que se les realizo la
induccion durante esos afios. Posteriormente se entrevistaron a
veinte (20) coleboradores que ingresaron a la compariia denfro de un
periodo de fres meses y que ademas hayan pasado por [os procesos
de reclutamiento, seleccién, enfrevistas, contratacion, asi como haber
asistido al programa de Induccién todo ello con el propésito de
verificar la efectividad del programa de Inducmén con que se cuenta
actualmente -

Los resultados obtenidos de.la entrevistas me dieron un porCeh'faje
que a continuacién presento a través de diagrama de barres, para su
mejor comprensu&n .

TN




A.- PERSONAL QUE TIENE DE LINO A CINCO ANOS DE LABORAR

1- De los veinte frabajadores enfrevisiados, con respecto a: si
recibieron induccién cuando ingresaron, 15 contestaron que si,
equivalente a 75%, ¥ 5 que no, equivalente a 25%.

2- De los veinte trabajadores entrevistados, con respecto a: como fue
el proceso de Induccidn, 15 confestaron que bueno, equivalente a
un 75%, 3 contestaron que regular, equivalente a un 15%, y 2
contestaron que fue malo, equivalente a 10%.

3- De los veinte t:abajadores entrevistados, con respecto a: como fue
el proceso de Induccion a la empresa, 15 contestaron bueno,
equivalente a 75%, 1 contesto que regular, equwalente ab%y4

- contestaron malo, equivalente a 20%.

- 4- Delos veinte trabajadores entrevistades, con respecto a: como fue

- el proceso de Induccién al puesto, 12 contestaron bueno,

‘equivalente a 60%, 3 contestaron reguiar, equivalente a 15%, y 5

_ contestaron malo, equivalente a 25%. _

5- De los veinte frabajadores entrevistados, con respecto a: si
recibié capacitacion para realizar sus tareas, 11 contestaron que
si, equivalente a 55% y 9 contestaron que no, equivalente a 45%.

6- De los veinte frabajadores enfrevistados, con respecto a como fue.
la capacitacién, 9 contestaron buena, equivalente a 45%, 4
- contestaron regular, equivalente a 20%, 1 contesto que mala,
equivalente a 5% Y 6 se absluvieron de contestar equwalente a
30%.

7- De los veinte u'aba;adores entrewstados, ‘con .respecto a, ‘como
estaban capacitadas las personas que le realizaron la induccién,
12 contestaron buena, equivalente a 60%, 4 contestaron reguiar
‘equivalente a 20% y 4 contestaron mala, equwalente a20%. :

&- De los veinte rabajadores entrevistados, con respecto a, que si ha

cambiado el programa de induccién, 20 conteslaron que si,
equwa!enle al 1007, ' ‘ :
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1.

PERSONAL QUE TIENE DE SEIS A QUINCE ANOS DE LABORAR

De los veinte frabajadores entrevistados, con respecto a,' si -
recibi6é Induccién cuando ingreso a la empresa, 17 contestaron
que no, equivalente a 85%, 3 contesto que si, equivalente a 15%.

. Delos veinte frabajadores enfrevistados, con respecto a, como fue

el proceso de Induccién, 3 contestaron buena, equivalente a 15%,
y 17 no opinaron, equivalente a 85%

. De los veinte frabajadores entrevistados, con respecto a, como fue

la Induccién a la empresa, 3 contestaron buena, equivalente a
15% y 17 no opinaron, equivalente a 85%.

. De los veinte trabajadores entrevistados, con respecto a, cémo fue

fa Inducci6n al puesto, 10 contestaron buena, equivaienie a 50%,

-5 contestaron regular, equivalente a 25% y 5 contestaron mala,

equivalente a 25%.

. De lcs veinte trabajadores entrevistados, con respecto a, que si

recibié capacitacion para realizar sus tareas, 6 contestaron que si, .
equivalente a 30%, y 14 contestaron que no, equivalente a 70%.

. De los veinte trabajadores enirevistados, con respecte a, como

considero’ que fue la  capacitacion, 5 contestaron buena,

- equivalente a 25%, 1 contesto regular, equivalente a 5% y 14

contestaron mala, equivalente a 70%.

- De los veinte trabajadores entrevistados, con respecto a, que si

estaban capacitadas las personas que realizaron la induccién, 3
contestaron que si, equivalente a 15%, y 17 conlesto que no,
equivalente a 85%. '

- De los veinte trabajadores entrevistados, con respecto a, si _ha'

cambiado el programa de induccién, 20 contestaron que si, .
equivalente a 100%. '



euldo ON ] O 8 TR[NSY ] ouang B ON B IS |
mﬁqzwuhm
8 L 9 S 14 ¢ [4 I =

)

afeyuaoiog




QGRS ©.

C.- PERSONAL DE NUEVO INGRESO

1- De los veinte trabajadores enfrevistados con respecto a, que si

recibié induccién en ofras empresas, 6 contestaron que si,
" equivalente a 30%, vy 11 contestaron que no, equivalente a 70%.

2- De los veinte trabajadores enfrevistados, con respecto a, si recibié
la induccidén por medio de audiovisuales, 6 contestaron que si
equivalente al 30%, mienfras que los ofros 11 no contestaron,
equivalente a! 70%.

3- De los veinte trabajadores entrevistados, con respecto a que si les
dieron induccién a la empresa y al puesto, 6 contestaron que sf,
equivalente ai 30%, y 11 no contestaron, equivalente a 70%.

4- De los veinte frabajadores enfrevistados, con respecto a, cuando.
le realizaron induccién a [a empresa le dieron a conocer la historia,
politicas, estructuras, objetives, etc. 5 contestaron si, equivalente
a 25%, y 15 contestaron no, squivalente a 75%.

5 De los veinte lrabajadores enrlrevistados, con respeto a, cuando

. recibieron induscidn al puesto les presentaron a sus jefes,
comparieros, drea de trabaiz, si le explicaron ias especificaciones
- generales de sus tareas, 5 contestaron si, equivalente a 25%, y 15

-~ contestaron que no, equivalente a 75%.

6- De los veinte lrabajadores enfrevistados, con respeclo 2, sile
dieron induccién en la Compafila de Seguros G & T 20
contestaron que si, equivalente al 100%.

- 7- De los veinte’ trabajadores enlrevistados, con respecto a, si le

dieron induccion a la empresa 20 contestaron si, equwalente a .
100%.
8- De los veinte trabajadores entrevistados, con respecto a, si le
~ dieron induccién al pueslo de frabajo, 20 contestaron que sl
equivalente a 100%. _
9 De los veinte trabajadores entrevistados, con respecto a, que si el
_personal estaba capacitado para reafizar la induccion, 20 coniesio
_ que si, equivalente a 100%. |
.10~ De os veinte trabajadores entrevistados, con respecloa que i
 Se llenaron las expectativas de ellos, 20 contestaron que si,
: equnvaiente al 100%. : .
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Con base en los resultados cuantitativos obtenidos, se pudo
comprobar a fravés del andlisis porcentual ia EF!CACIA DEL
PROGRAMA DE INDUCCION vy por lo tanto se acepta la hiptesis
planteada, es decir que el Programa de Induccion si, es efectivo en
la compaiiia de Seguros y Fianzas G&T.

El Programa de Induccién ha sido estudiado y modificado cada
determinado tiempo por los encargados del departamento de
Recursos Humarios, situacion que le preocupé al Gerente dei
departamento, por [0 que se encargb de verificar la eficacia del
mismo para poderle brindar un mejor servicio .a sus huevos
colaboradores, ya que de ellos depende que los mismos se sientan
identificados, con la compafiia como con sus companeros de frabajo.

Hace aigunos afios la induccién se realizaba brindandole al nuevo
colaborador un documento de aproximadamente 150 hojas, mismas

~que tenia que leer, tanto en la empresa como en su casa, aunque
esto no les garantizaba a los encargados del denartamento de
Recursos Humanos que sus colaboraderes estuvieran enterados del
contenido del mismo. Actualmente cuentan con un programa de
computadora en donde se puede encontrar todo el programa, mismo
que esta incluido en la red de toda la compariia.

La Induccion que se realizaba anteriormente tenia una duracién de
- una semana, ademas de no contar con el personal adecuado, era
tedioso y abumdo Actualmente se realiza por medio de |ntranet
contrario al anferior, este tiene una duracién de dos dias con un
horaric de 8:00 horas a 16:00horas, en el que ~e encuentran no
solamente letras sino que fambién figuras agradables a la vista,
musica y algo que es muy importante cuenta con las personas
indicadas para servirles de gula.y ademéas resueive las dudas que
surjan en el iempo que se encuentren en Induccién.
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Al iniciar la Induccién se le proporciona a cada colaborador un
programa de actividades (se adjunta at final) con el objetivo de lievar
un orden, posteriormente se ie brinda una piafica introductoria de
motivacion para romper las barreras que pudieran existir entre ellos y
la compafila. Conforme se va desamrollando el programa se le
resuelve las dudas que surjan.

Uno de los aspectos positivos que se pudo observar fue que, los
nuevos colaboradores se idenfificaban cada dia con la empresa, con
su puesio de trabajo, con sus compafieros, y que disminuia su
angustia.

Durante un periodo de tres meses y con un horario de cinco horas
diarias, se efectuaron observaciones, se participo activamente en los
programas de Induccion a todo el personal que ingresaba a la
compafiia. Comprobandose que todo lo descrito anteriormente le
beneficiaba al nuevo colaborador, reduciendo la ansiedad que
presenio en los primeros dias en su frabajo, se ajusto a las
caracteristicas y normas de la empresa, se logro que su relacién
laboral fuera agradable; y por consecuencia su ansiedad,
expectativas y dudas relacicnadas a su estabilidad laboral se fueron
resoviendo en forma clara y sencilla, de tal manera que los
colaboradores entendieran cuales eran sus derechos y obligaciones
para con ellos, asi como para con la empresa.

Lo expuesto anteriormente se pudo comprobar a fravés de los
cuestionarios y entrevistas, aplicados tanto a los trabajadores que
tenian tiempo de laborar en la empresa como a los que iniciaban su
reiacién laboral, en los que manifiestan su satisfaccion a los cambios
efectuados en ef actual programa de induccion.

Para oblener respuestas satisfactorias, se frabajo con inicialiva,
responsabilidad y creatividad, las estrategias necesarias, logrando
de esta manera que los colaboradores tuvieran una participacion
posiva y activa, actuando con mucho empefio, voluntad y
responsabilidad en sus actividades.

N il )
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1- Se acepta la hipbiesis presentada, en cuantc que si es efectivo el
programa de induccion. _

2- Los Programa de Induccién es un medio acertado para que los
colaboradores se identifiquen con la empresa, asi como con su
medio laboral. ,

3- La Insduccion es un medio acertado para estimular ja sociabilidad -
.de los nuevos colaboradores en'la empresa.

4- La Psicologla Industrial puede contribuir en lo fundamental a
cambios cualifatives ‘en la concepcidn de la aplicacién de las
relaciones entre la empresa vy el trabajador para que se interprete
no como un medio para perpetuar fines y logros del sistema
establecido, sino como un elemento de cambio que presente un
factor que coadyuve al entendimiento del hombre y el trabgjo.

5- Una auténtica utilizacién de la Psicologia en Ja industria debe en lo
fundamental estar al servicio del hombre, para elevar en sus
capacidades y cualidades y no sumplemente para colocaﬂo ¥
ubicarlo de acuerdo con los m!ereses particulares.



RECOMENDACIONES
Ala empresa en donde se reallzé el estud|o

1- Brindarle. més fiempo en lo que se refiere’a la Inducclén en el
puesto, para que el nuevo colaborador se sienta seguro de sus
tareas a reallzar ' ,

2- Personalizar la Induccién, ya que debido a la modernizacién que
estamos viviendo, por momentos esta actividad es un poco fria e
indirecta, debiendo tener en cuenta que son fos colaboradores y
no {as maquinas los que tienen relacion con los clientes exiernos.

3- Actuailzar el programa dependlendo !as neces:dades de la
: compaﬁia

4- Realizar por un hempo de:ermmado un segutmlento al personai
que haya participado en la Induccién, con el propésuto de venf car
si se cumplleron Sus ob|etwos

SRR 1 11
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ENTREVISTA A PERSONAL DE NUEVO INGRESO

ira B Compafila deSeguros G & T contar con un nuevo personal como usted, & continuacién ercomrari
ierie de preguntas, lag que sofcHamos sean contestadas con la mayor sinceridad posible, porque de ska
nderd mejorar el Programa de Induccion con que se cuenta actuakmerte
a recibido Induccitn en oiras_Compaﬂlas.
s [ o
| proceso de [nduccién ko ha recibido a través de:
a.- Audiovisuales

b.- Personal de ta Empreza
¢.- Ambos

¢ han regizado Induccion a:
a.-La Empresa

i HHUH

b.- Al puesto de Trabajo

uando le dieron Induccién a ka Empresa ke dierén a conocer Historia, Organizacidn, Estructura y Pofticas
si hay mis de dos aspectos que no le dieron a conocer favor de marcar NO)

s [ v

uando ‘le reatzaron Induccién af Puesto ke presentaron 2 sus jefes, compafieros de trabajo, dvea de
abajo, %e exphcaron las especificaciones genersles en b que consistirla sus tares

s [T w

1 Compahla de Seguros G & T le reakzé INDUCCION a:
a.- La Empresa

[I

b.- Al Puesto de Trabajo

I

vando ke dieron Induccién a la Empresa le dleron a conocer Historia, Organizacién, Estructura y Politicas
si hay mds de dos aspeclos que no le dieron a conocer favor de marcar NO)

s O e [T

uando le reakzaron Induccidn ol Puesto de Trabajo ke presentaron & sus jefes, compafieros de trlbijo

'ea de trabajo, le expicaron las especlﬁcaclcnu generales en fo que consistirla sus tareas, le reakzaron . -

pacitacién » hs tareas wreakzar,

s 3 » —

onsidera que la (s} persona (5) que ke han realizado Induccién estin o estaban cap;cihdls
ira reatzar dicha actividad.

i — )

‘onsidera usted que k Induccién que reclblé en nuestra Compafifa Bend sus expectativas,

s [ w

H

RN Tl




HEETRIL L

GUIA DE ENTREVISTA A PERSONAL ANTIGUO

Para la Compallia G & Tes un placer #star contando con un trabajader come usted, a continuacién «
serie de preguntas las que Je sofcto sean respuestas con la mayor sinceridad posible, esta informaci
Wikzada para mejorar nuestro Programa de induccion. Dicha informacisn serd confidencial.

1-. Cuando Ingreso a iz Compafiia de Seguros G & T recibld Inducelén

s [T w [

2.- El proceso de Inducclén que recibio fze:

suENO [ JRecusm [ Jwawo

.- Elproceso de Induccién 2 la Empresa fue:

BUEND .[:jREGUMR :hw.o

4 .- El proceso de Inducclén al Puesto fue:

BUENO  [™™IREGULAR [ Mo

5.- Reciblé Capachacisn para reakzrar sus tareas

s [ w T

8.- Come considcra usted que fue la Capacitaeidn que recibls.

A [ Jeowm [T [

7.- Como considers usted que eslaban capacitadas s personas que %« realzaron ia nduccién,

e e [waa [

8. Considera usted que ha camblade el Programa de Induceitn

s W [

8.- Que le cambiaria usted al Programa de Induccién

NN

10-. Por que?
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